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 ABSTRAKT 
Tato diplomová práce je věnována návrhu motivačního systému společnosti 
PHOENIX CONTACT, s.r.o., vycházející z analýz současného stavu. Práce má sloužit 
jako podklad, při zavedení efektivnějšího motivačního systému, a obsahuje také návrh 




This thesis is devoted to the proposal of the motivational system PHOENIX 
CONTACT Inc., based on an analysis of the current situation. Intention of this work is 
to be a basis establishing more efficient motivational system, and also contains a 
proposal that aims at higher satisfaction employees and employee morale. 
 
KLÍČOVÁ SLOVA 

































HORŇÁKOVÁ, P. Návrh motivačního systému společnosti Brno: Vysoké učení 
technické v Brně, Fakulta podnikatelská, 2016, 85 s., II s. příl. Vedoucí diplomové 
















Prohlašuji, že předložená diplomová práce na téma Návrh motivačního systému 
společnosti je původní a zpracovala jsem ji samostatně. Prohlašuji, že citace použitých 
pramenů je úplná, že jsem ve své práci neporušila autorská práva (ve smyslu Zákona 
121/2000 sb., o právu autorském a o právech souvisejících s právem autorským). 
 
 
V Brně dne 15. května 2016     ……………………............... 














Velmi ráda bych zde poděkovala svému vedoucímu diplomové práce panu Ing. 
Petru Novákovi, Ph.D., za odborné vedení, strávený čas a cenné rady, kterými 
přispěl vypracování této práce. 
Zároveň bych ráda poděkovala všem zaměstnancům společnosti PHOENIX 
CONTACT, s.r.o., za spolupráci při dotazníkovém šetření.  
Děkuji také paní Ing. Vlamíře Litworové za poskytnutí firemních materiálů, 
informací a rozšíření dotazníku ve firmě.  
 OBSAH 
ÚVOD ............................................................................................................. 11 
CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ ............................ 12 
1 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE .............................................. 13 
1.1 Motiv .................................................................................................. 13 
1.2 Motivace ............................................................................................ 14 
1.3 Typy motivace .................................................................................... 15 
1.4 Zdroje motivace .................................................................................. 16 
1.5 Teorie motivace .................................................................................. 18 
1.5.1 Teorie instrumentality ................................................................... 18 
1.5.2 Teorie zaměřená na obsah ............................................................. 18 
1.5.3 Teorie zaměřená na proces ............................................................ 20 
1.5.4 Teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu ............................... 21 
1.6 Měření motivace ................................................................................. 23 
1.7 Motivační strategie ............................................................................. 24 
1.8 Nástroje motivace ............................................................................... 24 
1.9 Vedení zaměstnanců ........................................................................... 26 
1.10 Pracovní spokojenost....................................................................... 28 
1.11 Hodnocení pracovníků .................................................................... 29 
1.12 Odměňování pracovníků ................................................................. 31 
1.13 Problémy zaměstnaneckých výhod .................................................. 35 
1.14 Vzdělávání zaměstnanců ................................................................. 35 
2 ANALÝZA PROBLÉMU A SOUČASNÉ SITUACE ............................ 37 
2.1 Základní údaje o společnosti ............................................................... 37 
2.2 Popis společnosti ................................................................................ 38 
2.3 Organizační struktura společnosti ....................................................... 39 
 2.4 Výrobní sortiment ............................................................................... 41 
2.5 Současný motivační systém společnosti .............................................. 43 
2.5.1 Pracovní smlouva a mzdový systém .............................................. 43 
2.5.2 Základní pracovní podmínky ......................................................... 45 
2.6 Zaměstnanecké benefity...................................................................... 45 
2.7 Dotazníkové šetření ............................................................................ 49 
2.7.1 Tvorba dotazníku .......................................................................... 49 
2.7.2 Dotazník ....................................................................................... 49 
2.7.3 Vyhodnocení dotazníku ................................................................. 50 
2.8 Shrnutí problému ................................................................................ 61 
3 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ ................................................................ 63 
3.1 Příspěvek na stravné ........................................................................... 63 
3.2 Poukázky na volný čas – Flexi pasy .................................................... 65 
3.3 Podpora vzdělávání zaměstnanců ........................................................ 66 
3.3.1 Kurz anglického jazyka ................................................................. 66 
3.3.2 Soft skills training ......................................................................... 67 
3.4 Sick days ............................................................................................ 69 
3.5 Home office ........................................................................................ 69 
3.6 Narozeniny zaměstnanců .................................................................... 70 
3.7 Ranní káva .......................................................................................... 71 
3.8 Dodatková dovolené – 5 týdnů ............................................................ 71 
3.9 Pochvala za dobře odvedenou práci .................................................... 72 
3.10 Služební automobil ......................................................................... 73 
4 EKONOMICKÉ ZHODNOCENÍ A PŘÍNOSY NÁVRHŮ ................... 75 
4.1 Přínosy práce ...................................................................................... 75 
ZÁVĚR ........................................................................................................... 77 
 SEZNAM POUŽITÉ LITERATURY ........................................................... 79 
SEZNAM OBRÁZKŮ ................................................................................... 82 
SEZNAM TABULEK .................................................................................... 83 
SEZNAM GRAFŮ ......................................................................................... 84 




Velmi zásadní a velkou předností společnosti PHOENIX CONTACT, s.r.o. 
oproti konkurenčním podnikům mohou být kvalifikovaní, vzdělaní, kvalitní a spolehlivý 
zaměstnanci.Takový zaměstnanci mohou být jen tehdy, když jsou správně motivovaní 
k práci, neboť správně a efektivně motivovaní zaměstnanci mají mnohem vyšší 
produktivitu a kvalitu práce, a tím vytváří společnosti více přidané hodnoty, než 
zaměstnanec, který motivovaný není.  
Pro manažery je tedy motivování významnou manažerskou aktivitou, dobrá motivace 
neznamená pouze dobré vedení lídí nebo týmu, ale být jejich vzorem, a umět použít 
vhodný motivační nástroj, který bude mít efektivní účinek. Motivačních nástrojů je celá 
řada, a vzájemně jsou ovlivňovány, proto platí, že to co motivuje jednoho jedince, 
druhého motivovat nemusí. 
Vhodně zvolit motivační systém je velmi náročná a důležitá aktivita, neboť každá 
společnost je individuální, vyžaduje jiné požadavky, a proto musí být motivační systém 
sestaven na míru dané společnosti. Pří sestavování návrhu motivačního systému je také 
velmi podstatné zvážit efekt jednotlivých benefitů na motivaci a následnou výkonnost 
pracovníků.  
Vhodně zvolený motivační systém společnosti by mohl vést k větší spokojenosti 
zaměstnanců, která je spojená s dobrou pracovní morálkou a pracovními výkony, které 
jsou zase důležité pro zaměstnavatele. Mezi další cíle patři vybudování příjemného 
pracovního a motivačního prostředí, cílů zaměstnanců a vybudování dobré komunikace 
mezi zaměstnanci. 
Důležité tedy je své zaměstnance chválit, ale také se nebát je pokárat a nespoléhat se 
pouze na hmotné odměny. Ideální motivací je kombinace hmotných i nehmotných 
aspektů. 
Prvotní náklady na zavedení změn motivačního systému se mohou zdát poněkud 
vysoké, ale při efektivním nastavení se společnosi tyto náklady vrátí, neboť stabilní,  
pracovitý a spolehlivý kolektiv lidí je pro společnost zásadní. 
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CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 
Cíle práce 
Cílem práce je na základě získaných teoretických poznatků a provedení analýzy 
současného stavu, navrhnout změny motivačního systému společnosti PHOENIX 
CONTACT, s.r.o. s cílem zvýšení spokojenosti zaměstnanců a pracovní morálky.  
Metody zpracování práce 
 K získání informací o současné spokojenosti zaměstnanců jsem využila 
dotazníkové šetření a metodu pozorování. Díky těmto metodám jsem se dozvěděla o 
současných benefitech, odměňování, spokojenosti s vedením, péči a motivaci 
zaměstnanců. 
Postupy zpracování práce 
 V první kapitole nazvané Teoretická východiska práce se zaměřuji na základní 
poznatky z oblasti motivace, motivačního systému, odměňování a spokojenosti 
zaměstnanců.  
Analýza problémů a současné situace je zaměřena na vybranou společnost PHOENIX 
CONTACT, s.r.o. Jsou zde popsány základní informace o společnosti, historie 
společnosti. Tato část také obsahuje dotazníkové šetření se zaměstnanci společnosti za 
účelem zjištění spokojenosti zaměstnanců a jejich současných benefitů.  
V kapitole Vlastní návrhy řešení, přínos návrhu, jsem díky informacím získaných z části 
analýza problému a současné situace vytvořila návrh na změny motivačního systému 
společnosti, který povede ke zvýšení spokojenosti zaměstnanců a zlepšení jejich 
pracovní morálky.  
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1 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
V této kapitole jsou vymezeny základní pojmy týkající se problematiky 
motivace zaměstnanců. Je obtížné motivaci jasně definovat, na čemž se shoduje mnoho 
autorů. Uvádím některé z používaných definic: 
Dle Armstronga (2007, str. 219) “Motivace se týká faktorů, které ovlivňují lidi, 
aby se určitým způsobem chovali. Motiv je důvod, abychom něco dělali“, 
Kociánová (2010, str. 22) definuje: „Motivace lze charakterizovat, jako soubor 
činitelů představující vnitřní hnací síly činnosti člověka, které usměrňují jeho jednání“, 
Dle Stýbla (1993, str. 58) „O motivaci platí, že je páteří personálního 
managementu. Bez náležité úrovně motivovaného chování a jednání lidí nelze vytyčovat 
cíle, ani vyžadovat jejich plnění. Jaká je motivovanost lidí, taková lze očekávat i jejich 
pracovní výsledky. Motivace také přispívá k dalšímu důležitému aspektu ovlivňujícímu 
pracovní výkonnost – k vytváření pozitivního klimatu podniku, je konstrukčním prvkem 
tvorby organizační a řídící kultury“.  
1.1 Motiv 
Slovo motiv pochází z latinského slova motivus – neboli hýbající. Motiv 
vychází z našeho okolí a vede k určitému jednání a chování (DVOŘÁKOVÁ, 2007). 
Druhy motivů 
• vrozené nebo získané, 
• prvotní či odvozené, 
• materiální nebo duchovní,  
• plně vědomé nebo nevědomé, 






Slovo motivace je latinského původu. Vzniklo od slova motiv, což bylo 
odvozeno z latinského slova movere – „to co uvádí v pohyb“. Rozumí se jí psychický 
stav, který vyvolává činnost, chování či jednání a zaměřuje je na určitý cíl. Je určením 
dynamiky lidské psychiky. Neustále ji aktivuje a garantuje kvalitu života. Motivace 
formuluje lidské názory, zájmy, osobnostní rysy a postoje člověka. Tento stav je 
výsledkem neustálého učení se, zpracovávání a přetváření podnětů (MAŘÍKOVÁ, 
PETRUSEK, VODÁKOVÁ, 1996, str. 651). 
Zlaté pravidlo motivace 
„Nepřizpůsobujte lidi úkolům, ale úkoly lidem.“ (PLAMÍNEK, 2010, str. 15) 
Toto pravidlo patří k jednomu z devíti motivačních pravidel, který zastává názor, 
že pokud se setká člověk s úkolem, může nastat situace, že si navzájem nesednou. Tato 
situace se dá řešit dvěma způsoby, a to buď lidi přizpůsobit úkolům a to tak, že budou 
muset respektovat zadaný úkol od svého nadřízeného, a to bez ohledu na to, zda se jim 
úkol libí, nebo ne. Tento způsob se zaměstnancům samozřejmě nelíbí, a mají tendenci 
úkol neplnit, nebo dokonce odcházejí ze zaměstnání. Druhý způsob je výrazněji lepší 
pro zaměstnance, protože manažer by se měl snažit úkoly sestavit na míru zaměstnanci, 
i když i to se ne vždy podaří. Ale úkolem každého manažera je zaměstnance dobře 
motivovat tak, aby svůj úkol splnil. Zadávání úkolu pro zaměstnance je velmi podstatné 
a zásadní (PLAMÍNEK, 2010, str. 17). 
Rozdíl mezi stimulací a motivací 
• Stimulace 
- pokud vyplácím odměnu, kompenzuji tím případné nepohodlí spojené 
s výkonem práce, práce je odvedena. V okamžiku, kdy přestaneme lidem 
vyplácet odměny a kompenzovat jejich nepohodlí, práce se velmi rychle 
zastaví. Pokud působí stimuly, práce je odvedena, jak má, a nikdo si 
neztěžuje, jakmile ale stimuly přestanou působit, práce se zastaví.  





- Na jednu stranu je velmi jednoduchá, ale na druhou stranu nikoliv.  Pokud 
chceme správně motivovat, je potřeba o daném člověku hodně vědět, a umět 
použít ten správný nástroj, aby výkon byl co nejlepší a spokojenost co 
největší.  
Hlavní znaky motivace 
• cílevědomost, 
• zaměření na chování (postoje, zájmy, hodnoty), 
• aktivace chování (potřeby, pudy). 
Funkce motivace 
• usměrňující, 
• dynamizující,  
• aktivizující. 
Obecné teorie motivace 
• behaviorální -  zde je zdrojem motivace úsilí dosáhnout příjemných 
důsledků chování a vyhnout se důsledkům nepříjemným,  
• humanistický - realizace svých vývojových činností, zde hraje velkou roli 
osobní vztah, 
• kognitivní - důkaz je zde kladen na chování člověka (MAŘÍKOVÁ, 
PETRUSEK, VODÁKOVÁ, 1996). 
1.3 Typy motivace 
Motivaci dělíme na dva základní typy. A to na motivaci vnitřní a vnější.  
Vnitřní motivace 
V tomto typu motivace se lidé sami ovlivňují a motivují, tak aby co 
nejlépe vykonávali svoji práci a splnili tak své cíle.  Velmi důležitá faktory 
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vnitřní motivace jsou: schopnost, zajímavá práce, příležitost k růstu a vyšší 
funkci (ARMSTRONG, 2002). 
Vnější motivace 
Tato motivace je zaměřena na motivování ze strany managementu 
formou odměn, zvýšení platu, příplatků, benefitů, pochval, ale na druhou stranu 
i kritiky, trestů, zamítnutí zvážení platu. Tyto faktory, ale nefungují dlouhodobě 
(ARMSTRONG, 2002).   
Další druhy motivací 
• demotivace - ztráta zájmu, 
• přemotivace - přehnaná motivovanost, 
• remotivace - snaha o znovu namotivování jedince, 
• extrinsická - chování je stimulování zvenčí,  
• intrinzická – chování, které je stimulováno samo od sebe (ADAIR, 
2004) 
1.4 Zdroje motivace 
Bedrnová, Nový a kolektiv (2004, str. 48) uvádění tyto zdroje: 
• potřeby, 
• návyky,  
• zájmy, 
• hodnoty a hodnotové orientace, 
• ideály.  
Potřeby 
Potřebu lze chápat, jako určitý nedostatek něčeho, pro danou osobu velmi 
důležitého. Potřeby jsou brány, jako základní zdroj motivace. Můžeme je rozdělit na:  
• primární - voda, vzduch,  
• sekundární - láska, přátelství, 
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dále také na: 
• pozitivní a negativní - vyvolávají v jedinci pocit se buďto velmi přiblížit 
nebo hodně oddálit určitým situacím, 
• zjevné a skryté  - zjevné jsou ty, které se ukazují v chování, kdežto 
skryté jsou pouze smyšlené, 
• vědomé a nevědomé - jsou ty, které si nemusíme vůbec uvědomovat, 
nebo naopak o nic víme, a snažíme se je uspokojit, 
• viscerogenní a psychogenní - jsou ovlivněny psychickými podmínkami 
(BEDRNOVÁ, NOVÝ A KOL., 2004). 
Návyky 
Dostane-li se člověk do situace, že dělá určitou činnosti často a opakovaně, dá se 
to nazvat návykem (BEDRNOVÁ, NOVÝ A KOL., 2004). 
Zájmy 
Pojem zájem se může projevovat například tak, že se člověk stále zaměřuje na 
určitou oblast jevů. Tímto pojmem jsou často spojovány činnosti a objekty, ve kterých 
dosahujeme kvalitních výsledků. Zájmy jsou ovlivňovány pohlavím, kulturou, 
výchovou a věkem (BEDRNOVÁ, NOVÝ A KOL., 2004). 
Hodnoty a hodnotové orientace 
 Každý jedinec si v průběhu života setká s různými věci, momenty a skutečnosti, 
kterým připisuje stupně důležitosti a hodnotí je. Každý si poté z hodnot vytvoří svoji 
hierarchii, a ty hodnoty, které budou mít vyšší hodnoty, budou mít silnější motivaci. 
Převážně se hodnotí zdraví, rodina, láska, partnerství, práce, seberealizace, děti, 
postavení a přátelé (BEDRNOVÁ, NOVÝ A KOL., 2004). 
Ideály 
Jedná se o ideovou představu něčeho, co je jedincem pozitivně hodnoceno, a 
představuje významná cíl jeho snažení. Každá člověk má jiné záležitosti, které mají 




1.5 Teorie motivace 
Motivací se zabývají teorie, které především přezkoumávají motivování a proces 
motivace. Jednotlivé vzniklé přístupy se různí a proto je těchto teorií velká řada. Mezi 
ty nejpoužívanější patří (ARMSTRONG, 2002). 
1.5.1 Teorie instrumentality 
„Instrumentalita je přesvědčení, že pokud uděláme jednu věc, povede to k věci 
jiné“ (ARMSTRONG, 2007, str. 223). 
Tato teorie motivování je využívána do dnes, klade důraz na to, aby byl člověk 
motivován k práci, pokud odměny a tresty budou přímo závislé na jeho vykonaném 
výkonu. Bohužel lidé většinou pracují kvůli penězům, nikoli kvůli dobrému výsledku a 
úspěchu. Tento systém funguje pouze na systému vnější kontroly, nerespektuje tedy 
celou řadu důležitých lidských potřeb (ARMSTRONG, 2002). 
1.5.2 Teorie zaměřená na obsah 
Tato motivace klade důraz na to, že obsahem motivace jsou lidské potřeby. 
Jestliže je některá z potřeb neuspokojená, vede to k vnitřnímu napětí a nerovnováze. 
Každý jedinec má svůj žebříček důležitosti potřeb a každé chování je tedy motivováno 
neuspokojenými potřebami. K těmto teoriím řadím především Maslowovu pyramidu 
lidských potřeb, ale také Alderferovu ERG teorii. 
Teorií potřeb se zabýval Abraham Harold Maslow (ARMSTRONG, 2002, str. 223), 
který vytvořil Maslowovu pyramidu lidských potřeb a lidské potřeby rozvrhl do pěti 
stupňové pyramidy. Jednotlivé stupně pyramidy velmi výstižně popisují jejich význam, 
a pokud nejsou uspokojeny základní potřeby člověka, nemohou být uspokojeny potřeby 
další (ARMSTRONG, 2007).   
Maslowova pyramida potřeb 
a) potřeba seberealizace  
- potřeba rozvíjet osobní schopnosti a dovednosti, 
b) potřeba uznání a úcty 
- potřeba mít uznání, status, prestiž a sebeúctu, 
c) potřeba sociální
- potřeba lásky a př
d) potřeba jistoty a bezpe
- potřeba ochrany proti nebezpe
e) fyziologické potř
- potřeba základních v
2007, str. 169). 
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1.5.4 Teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu 
Jedná se o tzv. Dvoufaktorový model satisfaktorů, neboli (motivátorů a 
motivačních faktorů) a dissatisfaktorů (udržovacích a hygienických faktorů). 
Motivační faktory 
a) uznání,  
b) odpovědnost,  
c) růst,  
d) dosažení cíle (FORSYTH, 2000, str. 18). 
Hygienické faktory 
a) plat,  
b) osobní život, 
c) dohled, 
d) pracovní podmínky, 
e) vztahy s kolegy, 
f) jistota (FORSYTH, 2000, str. 17). 
Tato teorie byla vytvořena na základě zkoumání spokojenosti a také 
nespokojenosti s pracovní činností. Z výsledků zkoumání byla zjištěno, že přání, které 
zaměstnanci mají dvě přání. A to rozvíjet svoji odbornost, kvalifikaci a možný kariérní 
růst. Pokud toto budou zaměstnanci mít, budou mít větší motivaci k práci a jejich úsilí 
se bude navyšovat.  
A jako druhé přání je zajistit pracovní pomůcky, kontrolu, slušné zacházení, smluvené a 
dostatečné odměňování. Zde je důležité se vyvarovat nespokojenosti pracovníků s prací. 
McGregorova teorie XY (člověk líný – člověk pracovitý) 
Autorem této teorie je Douglas McGregor. Jedná se o teorii lidského chování a 
motivování, a také rozděluje pracovníky a manažery do dvou skupin, a to podle toho, 






a) zaměstnanec nerad pracuje, a práci neodvádí dobře, 
b) nemají rádi změny,  
c) platí zde donucovací prostředky k práci (tresty), 
d) nechtějí být zodpovědní, 
e) chtějí být vedeni a řízeni. 
Typ Y 
a) práci berou, jako zábavu a aktivitu, 
b) ráda je zodpovědný a samostatný, 
c) rád plní cíle, 
d) velmi rád tvoří nové věci a řeší nové úkoly. 
Velmi dobré je zjištění, že stále vyšší počet lidské populace se přibližuje k typu 
Y. Manažeři tedy muže přizpůsobit způsob jednání k těmto zaměstnancům.   
• Teorie cukru a biče 
Tato teorie je jedna z nejstarších, ale také nejvíce rozšířená, a zároveň 
nejzákladnější a nejrozšířenější na celém světě. Je založena na systému odměňování 
zaměstnanců. A to buď ve formě cukru nebo biče. Jakmile zaměstnanec pracuje 
kvalitně, splňuje cíle a dělá svoji práci, jak mu pracovní smlouva káže, je odměňován 
formou „cukru“, pracuje-li nekvalitně, nedodržuje cíle, termíny a není na něho spoleh, 
je potrestán formou „biče“. 
Tato teorie je velmi flexibilní, a vše se může ze dne na den změnit. Pracovník, který 
svoji práci odváděl kvalitně a byl na něj vždy spoleh může úplně obrátit svoje myšlení, 
a práci odvádět nebude, nebude splňovat cíle, termíny a ani nebude poslouchat své 
nadřízené.  
• Teorie spravedlnosti 
Tato teorie se zabývá, jak zaměstnanci vnímají spravedlnost mezi ním a jinými 
lidmi Je zde kladen důraz na to, aby se s lidmi jednalo stejně, a to, jak mezi jedinci, tak i 
ve skupině.   
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Pocity týkající se spravedlnosti mezi zaměstnanci jsou spojeny s vnitřně personálními 
faktory.  
Existuje pět faktorů, které vypomáhají k zajištěné udržení spravedlnosti na pracovišti: 
a) zvažování pracovníkova stanoviska, 
b) potlačení osobních sympatií k zaměstnanci, 
c) stejné kritéria u všech, 
d) včasná zpětná vazba 
1.6 Měření motivace 
Vhodný nástroj, kterým by se dala měřit motivace neexistuje. Existuje, ale 
několik faktorů, které napomáhají k získání určité úrovně motivace v podniku. Jako 
příklad faktorů bych uvedla: oceňování zaměstnanců, odpovědné a angažované chování 
a podnikové klima (ARMSTRONG, 1999). 
• oceňování zaměstnanců 
Ocenit zaměstnance můžeme buďto v peněžité, nebo nepeněžité formě. Tyto 
formy slouží k motivaci a lepšímu výkonu zaměstnanců podniku. Každý zaměstnanec 
může mít různé formy a hodnoty odměn, podle zásluh, 
• odpovědné a angažované chování 
Vedení podniku může určit osobu, která si to zaslouží a povede svůj team k 
splnění cílů, a bude tedy angažována do úspěšnosti firmy, 
• podnikové klima 
Pro zaměstnance je velmi zásadní, kde budou vykonávat svoje pracovní úkoly, 
protože klima podniku má vliv na celkový výkon zaměstnanců. Nejedná se pouze o 
hmotné klima, ale i o chování svých kolegů nebo nadřízených, protože pokud jedinec 
pracuje ve stresu, udělá mnohem více chyb, než člověk, který pracuje v klidu.  
Mezi další ukazatele měření motivace Armstrong (1999) uvádí řízení pracovního 
výkonu, vytváření pracovních úkolů a pracovních míst, odměňování a rozvoj 
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zaměstnanců a dovednosti v oblasti vedení lidí a rozvoji lidských zdrojů 
(ARMSTRONG, 1999). 
1.7 Motivační strategie 
Mezi hlavní úkoly motivačních strategií bezpochybně spadá zvyšování 
pracovního výkonu zaměstnanců podniku, prostřednictvím vhodného pracovního 
prostředí, postupů a zavedené firemní politiky. Vedení společnosti musí zaměstnance 
utvrzovat v tom, že jsou velmi potřební, že si jich podnik váží a motivovat je ke stále 
vyššímu výkonu. Pokud budou zaměstnanci výkonní, podnik jim na oplátku zajistí 
zvýšení platu, možný kariérní růst, zodpovědnost za vedení firemního projektu a další 
benefity (ARMSTRONG, 1999).  
1.8 Nástroje motivace 
Nástrojů k napomáhání motivovat zaměstnance je velká řada. Avšak velký 
problém je, že každý jedinec je originální a platí na něj odlišný nástroj. Motivační 
nástroje můžeme dělit na dvě základní skupiny, a to konkrétně na: 
a) nástroje ekonomické 
b) nástroje neekonomické 
c) ideální je kombinace mezi nimi 
Nástroje ekonomické motivace 
Hlavním nástrojem ekonomické motivace jsou peníze. Avšak není vždy pravda, 
že pokud dostává zaměstnanec více peněz, tím je motivovanější a spokojenější. Ideální 
je najít vhodnou alternativu, jak odměnit zaměstnance, protože příliš mnoho i příliš 
málo vede k tomu, že jednotlivci přestanou pracovat (BEDNÁŘ, 2013, str. 73). 
• Subjektivní míra ohodnocení 
Každý z nás má vytvořenou subjektivní míru ohodnocení. Ta je dělena na 




a) důstojné minimu 
pokud bude pracovník hodnocen částkou, kterou si vyhodnotí, jako důstojné minimum, 
nebude pracovat a ani nebude dostatečně aktivní (BEDNÁŘ, 2013),  
a) optická většina 
- jedná se o částku, kterou ho ohodnotily jeho kolegové, 
b) průměr  
- tato částka motivuje zaměstnance k výkonu, protože je to částka, kterou 
zaměstnanec vnímá, jako částku mírného nadstandardu, 
c) Nad - standard 
- v krátké době je to velmi účinná forma, protože si zaměstnanec připadá ve 
firmě žádán, ale pokud se toto hodnocení dostává do delší doby, je jeho 
motivace k práci omezena, a vzniká zde finanční návyk.  
d) Výjimečná míra 
- tato míra v poměru k subjektivně odvedené práci zaměstnaného negativně 
ovlivňuje. Stále bude v sobě nosit, že je ohodnocen lépe, než jeho kolegové, 
a nebude se před nimi cítit dobře (BEDNÁŘ, 2013). 
e) Optimální míra hodnocení 
- pokud známe správné rozložení částek u jednotlivých pracovníků nebo 
skupin pracovníků, je možné nastavit optimální míru hodnocení, 
- jednotlivé rozložené se může v průběhu měnit díky novému kolektivu a 
dalším faktorů., ale ve většině případů dlouhodobého hodnocení lze 
optimum hledat na úrovni optické většiny až průměru, a u krátkodobého 
hodnocení mezi průměrem a nadstandardem. Ani v jednom období by ale 
částka neměla být nižší než důstojné minimum, 
- pokud zaměstnanci pracují na stejném oddělení a mají stejnou pracovní 
náplň a činnosti, neměla by se výše platu razantně měnit. Protože tyto změny 






Nástroje neekonomické motivace 
Tyto nástroje nejsou založeny na směnné hodnotě peněz, ale i na silnějších 
hodnotách, než jsou právě peníze.  
Patří sem především pochvala, stres, zvýšení zodpovědnosti a trest. 
a) pochvala 
- Je to jeden z nejvíce účinných nástrojů motivace lidí. Musí být ale upřímná, 
nestrojená, srozumitelná, přímá a otevřená. Je dobré pochválit jedince i před 
ostatními, aby o tom věděli o ostatní. Člověk, který bude chválit, musí najít 
vhodnou chvíli, a musí bát provedena tak, aby byla účinná, 
b) stres 
- jeden z nástrojů motivace je i stres, protože existují i jedinci, kteří jsou pod 
stresem více výkonní. Ale je třeba dbát na určitou hladinu stresu, ať už 
pozitivního nebo negativního (BEDNÁŘ, 2013, str. 74), 
c) zvýšení zodpovědnosti 
- tento druh motivace je také velmi účinný. Vhodnému zaměstnanci se uloží 
úkol, na kterém může ukázat svoje schopnosti a dovednosti. Tento nástroj 
bývá doprovázen finančním ohodnocením. Nejedná se ovšem o trvalé 
povýšení, ale jednorázový úkol. Většinou si na tomto nadřízený vyzkouší, 
čeho je zaměstnanec schopen a jak se k úkolu postaví (BEDNÁŘ, 2013, str. 
78), 
d) trest 
- u tohoto nástroje je velmi náročné odhadnout, které osobě ho uložit a také 
určit viníka a správné parametry. Trestem by se mělo motivovat pouze 
v případě, že potrestání povede ke zvýšení výkonu pracovníka nikoli 
k negativním účinkům (BEDNÁŘ, 2013, str. 80). 
1.9 Vedení zaměstnanců 
Vedení je činnost, která je úzce spjata s motivací, lidskými vztahy a 
organizováním. Jen málo kdo má schopnosti k tomu, aby správně vedl svůj team lidí. 
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Tito jedinci potřebují mít manažerské dovednosti, umět lidem naslouchat, přidělovat 
efektivně úkoly, být autoritou, být lidem vzorem a oporou (DVOŘÁKOVÁ, 2007). 
a) manažer  
- je to osoba, která je zodpovědná za chod svěřené organizace a dosahování 
cílů podniku.  
- jeho hlavním úkolem je plánování, organizování, kontrola a rozhodování 
b) Vůdce 
- obecně řečeno je to osoba, která vždy stojí v čele, řídí a organizuje, 
- velmi důležité je, aby měl přesvědčovací schopnost, většinou musí být 
vrozená, 
- měl by umět delegovat pravomoce a efektivně rozdělovat úkoly, 
- také by měl být obdařen motivací a dominancí, 
- respekt k ostatním. 
c) manažer a vedoucí 
- mezi těmito osobami mohou být rozdíly, a nemusí to být vždy ta stejná 
osoba, 
- ideální stav je, když má vedoucí dovednosti manažera (DVOŘÁKOVÁ, 
2007). 
Metody stylu vedení (DVOŘÁKOVÁ, 2007). 
a) direktivně styl vedení – vysoce aktivní člověk 
- manažer je velmi aktivní ve své práci, nedůvěřuje svým podřízeným, má 
převážné svůj názor, velmi ráda zasahuje do rozhodování a nenechá druhé 
pustit ke slovu a velmi často hovoří v první osobě. Konečné slovo, ale 
přenechává majiteli nebo nadřízenému a motivuje formou zastrašování, 
b) demokratický styl -  prostor i pro druhé 
- manažer je na své pozici velmi aktivní, ale rád si nechává poradit, nebo 
vyslechne ostatní, na rozdíl od direktivního stylu vedení. Velmi rád využívá 
při konverzaci druhou osobu množného čísla,  
c) liberální styl – nerad přijímá odpovědnost 
- tento druh manažera velmi rád přenechává rozhodování na někom jiném, 
d) participativní styl – týmová práce 
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- manažer se nemusí aktivně projevovat a rád dává prostor i ostatním v týmu. 
Své členy týmu vede co nejlépe, nechává jim volný prostor a za konci s nimi 
probere výsledky. Od všech si rád vyslechne názory a až na konci si bere 
slovo on sám.  
1.10 Pracovní spokojenost 
Spokojenost je také velmi úzce spojena s motivací zaměstnanců. Pokud nejsou 
zaměstnanci v práci spokojeni, velmi těžko se dají namotivovat tak, aby vše fungovalo 
tak, jak má. Pokud je spokojený zaměstnanec, je spokojený zaměstnavatel, protože 
práce je odvedena, jak má být odvedená, zaměstnanci jsou loajální a tím pádem jsou i 
spokojení zákazníci, protože vše funguje, jak má a nikdy si na nic neztěžuje. Pokud jsou 
zaměstnanci, zaměstnavatelé i zákazníci spokojeni, tak roste výkonnost firmy a tak i 
zisky.  
Nejčastější faktory spokojenosti týkající se zaměstnance 
e) platové či mzdové ohodnocení 
f) obsah práce 
g) nadřízený pracovník 
h) kolegové 
i) podmínky práce 
j) péče o zaměstnance 
k) vzdělávání 
Pokud je zaměstnanec spokojen s těmito skutečnostmi, jeho práce je odvedena kvalitně 
a včas a nemá potřebu práci odkládat na později. 
Spokojenost zaměstnanců se nejčastěji analyzuje pomocí dotazování, ať už osobního, 
písemného nebo elektronického. Nejvíce používané je dotazování písemné, i když má 
menší návratnost, tak se jeho obsah drží pod kontrolou, a lidé nejsou ovlivňování 
okolím. Důležité je ale zajistit, aby respondenti odpovídali pravdivě, nikoli ze zvyklosti 
a strachu. Důležité je, aby byl dotazník anonymní a aby bylo jasně vysvětleno, proč se 
spokojenost zkoumá (PROVAZNÍK A KOL, 2002). 
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Nejčastější faktory nespokojenosti týkající se zaměstnance 
• výběr zaměstnanců 
- pro většinu lidí je velmi důležitý výběr kolegů, protože špatné pracovní 
vztahy mohou ohrozit celý chod práce, 
- rozhodně není dobré doporučovat na pracovní místa osoby známe, nebo 
dokonce rodinné příslušníky, pokud by se jednalo o stejnou organizaci. 
 
• neobjektivní hodnocení 
- pracovní nespokojenost se může a často projevuje, když je pracovník špatně 
odměňován. Nemusí se jednat jen o peněžní formu odměn, ale také o 
nedostatečné hodnocení a zpětnou vazbu, 
• manažerský styl 
- zdrojem nespokojenosti zaměstnanců mohou být různé formy selhání, jako 
například nedůvěra, konflikty, stížnosti, neúplné informace, špatné zadávání 
úkolů, pochvala za odvedenou práci a nedostatek času, který manažer věnuje 
svým zaměstnancům, 
• vymezení pracovních pozic 
- vyšší spokojenost zaměstnanců zaručí správné vymezení pracovních pozic. 
Velmi často nastává situace, že podnik vytvoří speciální pozici, kde je obsah 
práce monotónní .Dalším faktorem nespokojenosti je fakt, že většina 
zaměstnanců přesně neví, co od nich jejich nadřízený očekává, ale pak jsou 
kritizování za to, že nesplnili úkoly, které měli, i když o nich nevěděli 
(PROVAZNÍK A KOL, 2002).   
1.11 Hodnocení pracovníků 
Jedná se o velmi důležitý nástroj, který slouží také k motivaci zaměstnanců. Na 
jednu stranu potřebuje zaměstnanec vědět, jak je s jeho prací a osobností spokojen jeho 
nadřízený, na stranu druhou potřebuje zaměstnavatel vědět, jak odvádí práci jeho 
podřízený pracovník, a jak přispívá k úspěšnosti podniku.  
Jedná se o základnu pro to, aby peněžní odměna byla rozdělena spravedlivě, a aby lidé 
za stejnou práci dostávali stejné peníze.  
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Hodnocení by mělo poskytovat aktuální informace. Toto hodnocení by se mělo 
provádět minimálně jednou ročně, a mělo by být co nejpřesnější a objektivní. 
Zaměstnanci nesmějí mít pocit, že je jejich hodnocení jiné než u kolegy, i když odvádí 
stejnou práci. Mělo by to sloužit, jako nástroj pro zaměstnavatele, tak i pro 
zaměstnance, pomocí kterého může získat lepší pracovní pozici nebo finanční odměnu 
(ARMSTRONG, 2007). 
Systémy hodnocení zaměstnanců 
- Hodnocení pracovníků se analyzuje pomocí systematického, průběžného a 
příležitostného hodnocení. 
• systematické hodnocené zaměstnanců 
- Pomocí tohoto druhu hodnocení zjišťujeme pracovní výkon a chování 
zaměstnance. Zjišťujeme zde klady a zápory, a díky tomu se firma snaží 
zefektivnit a zlepšit pracovní výkon. Toto hodnocené je vhodné provádět 
alespoň jednou ročně, 
• průběžné hodnocení zaměstnanců 
- toto hodnocení je prováděno nárazově a po určitém čase se výsledek sdělí 
konkrétnímu jedinci, 
• příležitostní hodnocení zaměstnanců 
- zde bývá zaměstnanec hodnocen svým nadřízeným, který hodnotí jednotlivé 
úkoly a vytváří zpětnou vazbu, kolegové, podřízení nebo nestranní 
pozorovatelé (KOCIÁNOVÁ, 2010). 




- objektivita a validita 
Výsledky hodnocení mohou být použity na: 
• plánování personálních změn, 
• objektivní odměňování zaměstnanců, 
31 
 
• zdokonalování kvalifikace zaměstnanců, 
• vylepšení mezilidských vztahů na pracovišti, 
• zjištění problému na pracovišti (STÝBLO, 2002). 
1.12 Odměňování pracovníků 
Existuje velká řada možností, jak odměnit svoje zaměstnance. Velmi zásadní je 
vytvoření spravedlivého a motivujícího systému odměňování. Každá společnost má své 
specifické techniky odměňování, které má každý podnik odlišné. Pro nadnárodní 
společnosti je velmi vhodné vypracovat primární principy pro systém odměňování, 
kterými se podniky musí řídit.  
Odměňování je velmi složitém a rozsáhlým procesem a hlavním cílem je zvyšování 
výkonu zaměstnanců, a to právě zmiňovaným systémem odměňování. Velmi zásadní 
také je, aby systém, který firma zavedla, zaměstnanec akceptovat (KOUBEK, 2011). 
Systém odměňování pracovníků podle (KOUBEK, 2011): 
• odměňovat podle významu a náročnosti práce, 
• odměňovat za dosažené výsledky, loajalitu, zkušenost a schopnosti, 
• stabilizovat pracovníky, které firma potřebuje, 
• být konkurenceschopný, 
• vést zaměstnance k tomu, aby pracovali podle svých nejlepších 
možností, 
• sloužit, jako stimul pro zlepšení kvalifikace a schopností pracovníků,  
• být v souladu s pracovními normami. 
Odměňování neznamená pouze plat, mzdu nebo jiné peněžní odměny, které jsou 
pracovníkům poskytovány za vykonanou práci v podniku. Mezi moderní pojetí 
odměňování spadá i pochvala, povýšení a také zaměstnanecké výhody, které jsou 
poskytovány každému bez ohledu na jeho vykonanou práci.  
Může se jednat o vnější odměny (vybavení kanceláře, mobilního telefonu, počítače, 
kancelářského zboží a mnoho dalších) i ale vnitřní odměny, ty nemají hmotnou povahu 
a hodně souvisejí se spokojeností pracovníka s vykonanou prací, také s pocitu 
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užitečnosti a spokojenosti, dosahování pracovních úspěchů a budování kariéry. Obě tyto 
odměny spolu úzce souvisí, i když mají různé povahy.  
Společnosti mají opravdu velké možnosti, jak své zaměstnance odměňovat za jejich 
vykonanou práci. Mohou mít peněžní i nepeněžní formu, mohou být také odvislé od 
vykonané práce nebo přiděleného úkolu (KOUBEK, 2004). 
Zásady úspěšného systému odměňování 
Existuje několik zásad, které by měly být dodrženy, pokud má být systém 
odměňování úspěšný a efektivní: 
• musí být stabilní a zajišťovat, aby rozdíly v odměně za práci byly 
založeny na rozdílech v požadavcích, 
• mzdová odměna by se neměla odchylovat od úrovně převažujícího na 
trhu práce, 
• stejná práce by měla být stejně odměněna, 
• zaměstnanci by měli být stejně informování o postupech a stanovování 
mzdových tarifů, o pravidlech uplatňování jednotlivých mzdových 
forem, o poskytování zaměstnaneckých výhod a další, 
• každý pracovník by měl být informován o způsobu odměňování na svém 
pracovním místě (KOUBEK, 2004). 
Způsoby odměňování v rámci řízení pracovního výkonu 
Odměny se zaměstnancům přidělují podle výkonu, schopností, přínosů a 
výsledků. 
a) odměňování podle výkonu 
Hlavními rysy odměňování podle výkonu jsou: 
- mzdová struktura 
- růst mzdy a výkonu 
- zpomalující se zvyšování 
b) odměňování podle schopností 
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- toto odměňování umožňuje navýšení mzdy nebo platu v závislosti na 
posouzení úrovně, kterých pracovníci dosahují, 
c) odměňování podle přínosů 
- zde by měli být zaměstnanci posuzování a odměňování podle výsledků, tedy 
přínosů do organizace. Odměňuje se zde snaha, jak dosáhli přínos, a jakých 
dosáhli přínosů, 
d) odměňování za očekávané výsledky práce 
- jedná se odměňování za dohodnutý soubor prací nebo výkonu, kterým se 
zaměstnanec zaváže, že ho splní za určité sjednané období v dohodnuté 
kvalitě (KOUBEK, 2004). 
Složky odměňování 
Podle Armstronga (1999) existují dvě složky odměňování, které jsou využívány 
zaměstnavateli: 
Základní peněžní odměna 
Jedná se o pevně daný plat nebo mzdu za určitý výkon nebo pracovní místo. Plat 
nebo mzda jsou vyjadřovány ročně, měsíčně, týdně nebo hodinově. Základní plat nebo 
mzda jsou fixně přiděleny organizací, ale mohou se měnit v závislosti na výkonu, 
dovednostech nebo schopnostech. 
Rozdíl mezi platem a mzdou 
a) Mzda – „peněžité plnění a plnění peněžité formy poskytované 
zaměstnavatelem zaměstnanci za práci“(KOCIÁNOVÁ, 2010, str. 163) 
b) Plat – „peněžité plnění poskytované za práci zaměstnavatelem, kterým je 
stát, samosprávný celek, státní fond, příspěvková organizace a další“ 
(KOCIÁNOVÁ, 2010, str. 163) 
K základní peněžní odměně existují ještě dodatky, kterými jsou: 
- bonusy, 
- provize,  
- prémie,  
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- příplatky (svátky, víkendy) 
- odměny podle kvalifikace, schopností a délce zaměstnání 
 
Výhody pro zaměstnance (benefity) 
- k základní peněžní odměně mohou zaměstnanci získat odměny v podobě 
zaměstnaneckých výhod. Tyto výhodou mohou být výhodu oproti ostatním 
zaměstnavatelům a mohou získat a udržet kvalitní zaměstnance.  
- Zaměstnanecké výhody nejsou výhody jen pro zaměstnance, ale i pro 
zaměstnavatele, protože jsou daňově zvýhodněné.  
Nejčastější typy zaměstnaneckých výhod jsou: 
a) služební automobily a pohonné hmoty, 
b) penzijní připojištění, 
c) finanční výpomoc v podobě půjček, slevy za zboží, odstupné a další, 
d) osobní jistoty – nemocenské, zdravotní, úrazové a životní pojištění, 
e) osobní potřeby – osobní volno, péče o děti, dovolená, rekreace a další, 
f) ostatní – stravenky, úhrada mobilních výloh, notebooky, sleva na ošacení 
(ARMSTRONG, 2007). 
Členění zaměstnaneckých benefitů 
a) z hlediska daňové a odvodové výhodnosti 
Patří sem mimořádně výhodné benefity, které jsou daňovým výdajem na straně 
zaměstnavatele, a na straně zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmů FO. 
- příspěvky na stravování a nápoje, 
- příspěvky na životní a penzijní připojištění (PELC, 2009). 
 
Spadají sem také benefity s dílčí výhodností, tedy ty, které jsou částečně výhodné pro 
obě strany v podniku, jako například příspěvek na dopravu nebo ubytování, odběr zboží 
za výhodnější cenu, prodloužená dovolená a další. 
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b) z hlediska věcného 
- příspěvky na dopravu do zaměstnání nebo poskytnutí služebního auta, 
- jazykové a jiné kurzy, 
- zdravotní a lékařská péče, očkování, vitamíny a další. 
- půjčky, 
- příspěvek na volný čas – plavání, sauna, kino, divadlo,  
1.13 Problémy zaměstnaneckých výhod 
Benefity byly zavedeny proto, aby motivovali lidi k lepšímu výkonu. Velmi 
často se ale stává, že zaměstnanci berou benefity, jako přirozenou součást pracovního 
poměru a nikoli, jako nadstandartní péči o zaměstnance. Proto by se měli benefity 
udělovat jednotlivě podle odvedené práce a splnění stanovených cílů 
1.14 Vzdělávání zaměstnanců 
Cílem každého podniku je mít kvalifikované, vzdělané, chytré a schopné 
zaměstnance, kteří budou odvádět svoji práci. K tomu, aby měl podnik takové 
zaměstnance, je nutné: 
• motivovat jedince k učení, vzdělávání a rozvíjené svých schopností, 
• pokud je člověk ochoten se učit, potřebuje i zpětnou vazbu, aby věděl, zda se 
jeho schopnosti opravdu navýšily, 
• velmi důležitá je i trpělivost, pečlivost a čas strávený vzděláváním 
(ARMSTRONG, 2007). 
Metody vzdělávání 
Kociánová (2010) dělí tyto metody na dvě odvětví: 
a) on the job 
• instruktáž, 
• mentoring – vzor pro pracovníka, 
• asistování – asistující osoby napomáhají ke splnění daného úkolu, 
• konzultování – směrování k cíli 
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b) of the job 
• případové studie – vytyčení určitého problému, 
• simulace – řešení situace podle scénáře, 
• přednášky, semináře, 





2 ANALÝZA PROBLÉMU A SOUČASNÉ SITUACE 
V této kapitole se budu zabývat základními údaji o společnosti, popisem 
společnosti, organizační strukturou a jejím výrobním sortimentem a současným 
motivačním systémem společnosti. 
2.1 Základní údaje o společnosti 
V této  kapitole popisuji základní informace o zpracovávané společnosti 
PHOENIX CONTACT, s.r.o. (uváděna také pod zkratkou PxC). 
Obchodní firma:  PHOENIX CONTACT, s.r.o. 
Sídlo:     Brno, Dornych 54/47, 617 00 Brno 
Identifikační číslo:  49432176 
Datum zápisu:   10. srpna 1993 
Předmět podnikání:  Výroba a koupě zboží za účelem jeho dalšího 
prodeje a zprostředkovatelské služby 
Základní kapitál:   2 000 000,- Kč 
Způsob jednání:   Za společnost jedná a podepisuje jednatel 
Statutární orgán:   Jednatelé (Justice.cz, 2015). 
 
Jednatelé: 
1) Andreas Rossa, datum narození 28. září 1964  
33615 Bielefeld, Roonstrasse 74 
Spolková republika Německo 
Datum zápisu: 29. Ledna 2013 
2) Martin Lahoda, datum narození 6. července 1971  
Brno, Dřevařská 10, PSČ 602 00  
Datum zápisu: 8. Června 2005 
Společníci:  




Spolková republika Německo  
Vklad: 1 980 000,- Kč  
Splaceno: 100 %  
Obchodní podíl: 99 % 
2) Phoenix Contact GmbH & Co.KG  
Blomberg, SRN,Flachsmarktstr. 8-28  
Vklad: 20 000,- Kč  
Splaceno: 100 %  
Obchodní podíl: 1 % (Justice.cz, 2015). 
2.2 Popis společnosti 
Logo s mottem společnosti: 
Společnost PxC si zakládá na inovacích, jak je zřejmé z jejich motta. Snaží se 
mít každý rok buďto nové nebo inovované produkty. 
 
Obrázek 3: Logo a motto společnosti 
(Zdroj: O SPOLEČNOSTI PHOENIX CONTACT, s.r.o., 2016) 
 
Společnost PHOENIX CONTACT, s.r.o., (uváděna také pod zkratkou PxC), je 
společnost, která se zaměřuje na obchodně-technické služby. Založení společnosti 
vzniklo v roce 1992 v Německém městě Blomberg, kde je také hlavní vedení a centrála 
společnosti. V Blombergu probíhá hlavní výroba produktů a služeb společnosti PxC do 
Evropských zemí. Výroba pro USA je v americkém městě Harrisburg, a pro asijské 
země ve městě Nanjing. Po celém světě má společnosti 44  menších obchodních a 
výrobních poboček (Polsko, Turecko a další) a z toho zmiňovaných 5 je výrobních a 
zbytek obchodních zastoupení. Jedna z poboček, která má pouze obchodní zastoupení je 
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i v České republice, a to konkrétně v druhém nějvětším městě v Brně . Znamená to tedy, 
že zde neprobíhá žádná výroba (HORŇÁKOVÁ, 2014). 
 
Obrázek 4: Pobočky společnosti 
(Zdroj: O SPOLEČNOSTI PHOENIX CONTACT, s.r.o., 2016) 
 
Zmiňovaná pobočka byla založena v roce 1993 v Brně, a sídlí v pronajaté 
budově CTP (Central technology park). Tento komplex vlastní nizozemská 
developerská skupina, která se zaměřuje na komerční nemovisti. Přesná adresa pobočky 
je Dornych 54/47, 617 00 Brno. PxC je od začátku samo-financovatelná, tzv., že její 
rozvoj byl realizován pouze z vlastních zisků a ostatních aktivit. Obrat české pobočky 
za rok 2015 činil 370.000.000,- Kč. 
2.3 Organizační struktura společnosti 
Činnost společnosti je organizována prostřednictvím organizační struktury. 
Počet zaměstnanců:  
Aktuální počet zaměstnanců brněnské pobočky je 23, celkový počet zaměstnanců po 
celém světě činí 12 800 (LITWOROVÁ, 2015a). 
Generální ředitel:  
V čele společnosti brněnské pobočky, stojí generální ředitel, který je zároveň 
jednatelem společnosti, ten má za úkol celkové vedení společnosti. Generální ředitel má 
k dispozici svoji asistentku. 
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Obchodní a marketingový ředitel:  
Vede a kontroluje svoje podřízené, kterými jsou: 
• obchodní zástupci – tým je tvořen 6 členy, zástupci jsou rozděleni 
do různých krajů České republiky, za které jsou zodpovědní. Vytvářejí a 
udržují obchodní vztahy s budoucími či stávajícími zákazníky, poskytují 
potřebné informace o nových inovovaných, nebo stávajících produktech, 
či zajištění nových zakázek, 
• marketingový koordinátor – zajišťuje školení zaměstnanců na různé 
témata, zápisy z porad a schůzek, prezentace společnosti na 
světoznámýcj veletrzích a další, 
• produktový manažeři a aplikační technici – tento tým je tvořen 5 členy, 
z toho 3 jsou produktoví manažeři, kteří jsou zodpovědní za vývoj 
a inovace produktů a 2 jsou aplikovaní technici, kteří mají za úkol servis 
a technické řešení produktů. 
Jako další reprezentuje společnost koordinátorka při vytváření či udržování obchodních 
vztahů, koordinuje a zodpovídá za fungování a rozvoj prodejní a obchodní strategie, 
monitoring, analýza trhu a hlídání konkurence, rozhoduje při obchodní politice 
společnosti, motivace zaměstnanců. 
Finanční ředitel 
Vede a kontroluje svoje podřízené, kterými jsou: 
• Účetní – společnost má 2 účetní, jejich náplň práce je fakturace 
a zaúčtování vydaných a došlých faktur, vedení celkového účetnictví, 
příprava podkladů pro mzdy, daňové přiznání, zakládání a fakturace 
cestovních příkazů, vydávání stravenek, jednání s auditory a úřady, 
• Logistika – návrh optimální dopravy, 
• Podpora prodeje – zajišťování sponzorských smluv, propagace. 
Jako další funkce je zabezpečení finanční a ekonomické stability a také růstu 
zisku, dále tvoří a zodpovídá za roční plány, controlling a rozpočty. Má komplexní 




Obrázek 5: Organizační struktura společnosti 
(Zdroj: zpracováno autorem dle HORŇÁKOVÁ, 2014, str. 32) 
2.4 Výrobní sortiment 
Brněnská pobočka prodává komponentní sortiment elektro výrobků a služeb 
v České republice a na Slovensku. Jedná se o výrobky, které jsou určeny nejen 
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do rozvaděčových skříní. Jsou to svorky, příslušenství, převodníky napětí, napájení 
a záložní zdroje, přepěťové ochrany, průmyslové konektory a další (LITWOROVÁ, 
2016a). 
Zajišťuje také jednotlivé prvky nebo kompletní řešení v oblasti automatizace, 
průmyslové elektrotechniky a elektroniky. 
 
Společnost má výrobky rozděleny do 6 skupin: 
1. Technologie propojení CLIPLINE IC (Industrial connection) 
Clipline - je označení PxC.  Jedná se o propojení vodičů různými technologiemi. 
Jedná se o tyto technologie: 
• šroubový spoj - je realizován šrouby, 
• pružinový spoj - spoj drží pružinou, 
• zářezový spoj - jsou zde nože, které se zaseknou do drátu a tím jej drží. 
Výrobky jsou testovány tzv. na „EX“,  je to testování kvality materiálu u 
různých produktů v solné mlze. Díky této mlze lze zjistit, jak moc je materiál odolný 
vůči různým klimatickým podmínkám a poškození.  
2. Konektory a kabeláž DC (Device connection) 
PxC nabízí velké, malé, které jsou určeny pro různá prostředí. 
3. PCB konektory COMBICON 
Zde společnost nabízí několik druhů konektorů a pouzder na elektroniku. 
4. Kvalita sítě a signálu TRABTECH IE (Industrial electronic) 
Trabtech – zde společnost nabízí kompletní řadu svodičů přepětí (ochrana před 
zásahem blesku). 
5. Převodníky a oddělovače INTERFACE 
PxC zde nabízí napájecí zdroje, převodníky signálu, bezpečnostní relé, 
bezdrátové přenosy signálu a další. 
6. Prvky a systémy AUTOMATION  
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Speciální průmyslové počítače a vybavení do výroby, které  řídí výrobní procesy 
(HORŇÁKOVÁ, 2014). 
2.5 Současný motivační systém společnosti 
V této kapitole se věnuji současnému motivačnímu systému společnosti, 
převážně zaměstnaneckými benefity, dotazníkovým šetřením a jeho vyhodnocením. 
2.5.1 Pracovní smlouva a mzdový systém 
Všichni zaměstnanci společnosti PxC mají sepsanou a podepsanou, oběma 
stranami pracovní smlouvu na dobu neurčitou, s tři měsíční zkušební dobou a dvou 
měsíční výpovědní lhůtou.  
Zaměstnancům náleží za vykonanou práci mzda. Základní mzda zaměstnance je určena 
mzdovým výměrem, který ale není součástí pracovní smlouvy, ale jejím dodatkem.  
Čistá mzda se vyplácí zaměstnancům převodem na účet, který zaměstnanec při nástupu 
do zaměstnání sdělí zaměstnavateli, vždy k 10. dni každého kalendářního měsíce zpětně 
za měsíc, k němuž se mzda vztahuje.  
V tabulce č. 1 jsou znázorněny základní rozpětí mzdy v jednotlivých pracovních 
skupinách. Výše přidělené mzdy je určována podle zkušeností v oboru, schopností, 
dovedností, praxe a vzdělání. O výši mzdy rozhoduje generální ředitel na návrh 
obchodního nebo finančního ředitele nebo personálního pracovníka. Výše mzdy může 
být kdykoliv změněna, ale musí s tím souhlasit obě strany. Všichni zaměstnanci jsou 
rozděleny podle profesní skupiny. Každá člen skupiny má stejný základ mzdy, ale jak 
jsem již zmiňovala, tato mzda se liší podle zkušeností v oboru, schopností, dovedností, 
praxe a vzdělání. Proto je velmi důležité udržet mlčenlivost o mzdovém výměru, aby 






 Tabulka 1: Rozpětí základní mzdy v profesních skupinách 
(Zdroj: Vlastní zpracování autorem podle LITWOROVÁ 2015a) 
Profesní skupina Pracovní zařazení 
Rozpětí mzdy 
v tis. Kč 
1 Generální ředitel  150 - 200  
2 Obchodní ředitel 100 - 140  
3 Finanční ředitel 100 - 140  
4 Asistentka ředitele 16 - 23   
5 Obchodní zástupce 40 - 65  
6 Produktový manažer 35 - 60  
7 Aplikovaný technik 35 - 60  
8 Účetní 16 - 24  
9 Odborník na logistiku 25 - 45  
10 Odborník na podporu prodeje 24 - 40  
 
Každý ze zaměstnanců společnosti může získat ke své základní mzdě odměnu za práci 
jednorázovou nebo mimořádnou. Výši odměny určuje generální ředitel společně 
s obchodním a finančním ředitele nebo navrhuje personální pracovník. Tyto odměny 
jsou většinou individuální a jsou připočteny k měsíčnímu platu.  
Společnost PHOENIX CONTACT, s.r.o. také vyplácí roční prémie. Základnou pro 
výpočet je výše základní mzdy za odpracovanou dobu v daném období. Výše těchto 
prémii je určována podle ročního splnění cílů a profesní skupiny. Podrobné podmínky 
týkající se výše a způsobu vyplácení prémií jsou uvedeny v interních dokumentech 
společnosti, a jsou tajné.  
Ke mzdě mohou být také připočteny příplatky za práci přesčas, ve svátcích nebo o 
víkendech. To ale určuje ředitel společnosti. V pracovní smlouvě má každý 
zaměstnanec informaci o tom, že může nastat situace, kdy bude muset zaměstnanec 




2.5.2 Základní pracovní podmínky 
Pracovní doba  
Společnost má pružnou pracovní dobu s podmínkou, že každý zaměstnanec musí 
být na pracovním místě od 9 do 15 hodin. Musí mít však splněnou podmínku 40 hodin 
týdně. Všichni zaměstnanci včetně vrcholového vedení má docházkové karty, kde si 
musí zaznamenávat příchody a odchody z práce a do práce (LITWOROVÁ, 2015a). 
Dovolená 
 Společnost stanovila dovolenou ve výši 4 týdnů. 
Pracovní volno 
 Společnost poskytuje svým zaměstnancům pracovní volno s náhradou nebo bez 
náhrady mzdy nad rámec zákoníku práce.  
Pracovní volno s náhradou mzdy: 
• 1 pracovní den z důvodů vlastní svatby, 
• 1 pracovní den při úmrtí rodičů vlastních i nevlastních, rodičů manžela nebo 
manželky, druha nebo družky, prarodičů, sourozenců vlastních i nevlastních, 
snachy a zetě, 
• 2 pracovní dny v souvislosti s narozením vlastního dítěte, ale pod podmínkou 
vyčerpání do doby 20 dnů od narození, 
• 3 pracovní dny při úmrtí manžela nebo manželky, druha nebo družky a dítěte, 
Pracovní volno bez náhrady mzdy: 
• 6 měsíců zaměstnancům postiženým mimořádnou rodinnou událostí 
(například nepřetržitý dohled na člena rodiny). Po celou tuto dobu 
zaměstnavatel hradí sociální pojištění (LITWOROVÁ, 2015a). 
2.6 Zaměstnanecké benefity 
Společnost PHOENIX CONTACT, s.r.o., poskytuje svým zaměstnancům 
několik druhů benefitů.  
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1. Příspěvek na stravování (stravenky) 
Každý ze zaměstnanců má nárok na jednu stravenku za jeden pracovní den, 
ovšem musí být v práci déle než 6 hodin, jinak mu stravenka nenáleží.  
Hodnota jedné stravenky je 80 korun, z toho 55 % částky platí zaměstnavatel a 45 % 
zaměstnanec.  
Společnost sídlí v prostorách CTP (Central technology park), kde je přímo restaurace 
pro zaměstnance. Tento komplex vlastní nizozemská developerská skupina, která se 
zaměřuje na komerční nemovisti. Zaměstnanci také využívají okolní restaurace, kde 
poskytují polední menu. Doba na obědovou pauzu je 30 minut.  
2. Káva a čaj zdarma 
Zaměstnanci společností mají neomezenou možnost konzumace kávy a čaje. Na 
obou patrech jsou umístěny kávové automaty od společnosti cafe+co Delikomat s.r.o., a 
každý den jsou zaměstnancem této společnosti doplňovány. Na výběr je několik druhů 
kávy a čajů.  
 
3. Výuka cizího jazyka  
Každý ze zaměstnanců kromě generálního, obchodního a finančního ředitele má 
nárok jednou týdně na hodinovou výuku němčiny ve skupinkách po 10 lidech. Výhodou 
je, že lektor němčiny výuku vykonává přímo v sídle společnosti v zasedací místnosti a 
to každou středu od 10 do 11 hodin, tedy v pracovní době. Tuto dobu si zaměstnanci 
nemusí nahrazovat, je jim započítávána do týdenního fondu odpracovaných hodin, 
Výuku provádí rodilý mluvčí z Německa. 80 % zaměstnanců tyto kurzy využívají 
pravidelně, jelikož německý jazyk potřebují k výkonu své práce. 
Generální, finanční a obchodní ředitel mají nárok na soukromou výuku němčiny 





4. Vzdělávací kurzy 
Každý rok jsou v rozpočtu společnosti zahrnuty i finanční prostředky na 
vzdělávání zaměstnanců. Tyto kurzy poskytuje ze 70 % společnost TSM, s.r.o. a jedná 
se o kurzy etiky, práva, seberealizace, komunikace s lidmi a další. Z 30 % se jedná o 
externí podniky zabývající se domluveným tématem.  
Benefity, které přísluší generálnímu, finančnímu a obchodnímu řediteli, projektovým 
nanažerům a obchodním zástupcům. 
5. Služební automobil 
Tento automobil mohou zaměstnanci využívat pro pracovní i soukromé účely. 
Nárok na služební automobil má generální, obchodní a finanční ředitel a obchodní 
zástupci. Tyto služební auta má společnost na leasing u ČSOB, se kterou je uzavřená 
smlouva o užívání automobilu. Vrcholové vedení má automobil typu Škoda Superb a 
obchodní zástupci Škoda Octavia. Všechny služební automobily jsou označeny logem 
společnosti.  Každý uživatel služebního automobilu má k dispozici CCS kartu, která 
slouží k nákupu pohonných hmot a služeb potřebných k užívání automobilu.  
6. Parkování v areálu CTP 
Zaměstnanci, kteří mají služební automobily mají nárok na vyhrazená parkovací 
stání v areálu CTP (Central technology park), kde pobočka sídlí.  
 
7. Služební mobilní telefon 
Společnost poskytuje, jako benefit mobilní telefon zaměstnancům, kteří opouští 
sídlo společnosti z důvodu pracovní pochůzky či jednání. Jedná se o mobilní telefony 
Apple 5S, kde má každý zaměstnanec výhodný měsíční paušální limit a je hrazen 
zaměstnancem srážkou ze mzdy. Mobilní telefony má vrcholové vedení, obchodní 
zástupci a projektový manažeři. Výhodou služebních mobilních telefonů je i to, že zde 





8. Služební notebook 
 
Společnost přiděluje služební notebooky vrcholovým manažerům, obchodním 
zástupcům a projektovým manažerům. Tyto notebooky slouží pro jejich práci i pro 
soukromé účely. Jelikož je notebook přenosný, umožňuje tak zaměstnancům pracovat 
kdekoliv a kdykoliv, i když zrovna nejsou v sídle společnosti (například: služební 
cesty).  
9. Platební karty 
Zaměstnanci, kteří pravidelně jezdí na služební cesty mají, jako benefit služební 
platební karty. Mohou disponovat finančními prostředky k plnění pracovních povinností 
(LITWOROVÁ, 2015a). 
Ostatní výhody poskytované zaměstnancům: 
1. Vánoční divadlo  
V období Vánoc společnost poskytuje zaměstnancům lístky pro zaměstnance 
včetně jejich partnerů do brněnského městského divadla na vybrané představení.  
2. Letní a zimní teambuilding 
Jedna z oblíbených výhod zaměstnanců jsou teambuildingy. Zimní jsou většinou 
v místních brněnských restauracích, kde společnost zajistí bohatý raut s mnoha druhy 
jídla a pití a aktivitu ve formě bowlingu, kuželek a další. Letní teambuilding probíhá 
každoročně ve sportovním areálu Šnek ve Šlapanicích. Je zde zajištěn bohatý program 
formou her (tenis, badminton, fotbal, společné soutěže v týmech) a bohatý raut formou 
venkovního grilování.  





2.7 Dotazníkové šetření 
V této části je cílem analyzovat současný stav motivačního systému a 
spokojenosti zaměstnanců ve společnosti PHOENIX CONTACT, s.r.o. K tomuto 
výzkumu jsem vytvořila dotazník. Na základě výsledků z dotazníku a odhalení 
nedostatků stávajícího motivačního systému navrhnu změny nebo rozšíření vedoucí 
k větší spokojenosti zaměstnanců a zvýšení pracovní morálky. 
2.7.1 Tvorba dotazníku 
 Cílem tvorby dotazníku je zjištění současného stavu motivačního systému 
společnosti PHOENIX CONTACT, s.r.o. Dotazník jsem vytvořila v programu 
Microsoft Excel a je zcela anonymní. Dotazník jsem předala zaměstnancům společnosti 
v tištěné podobě.  
Dotazník se skládá z 19 otázek, které jsou voleny tak, aby se zaměstnanci vyjádřili na 
současnou situaci v podniku, a také, aby se nebáli napsat, co se jim líbí nebo naopak 
nelíbí ve společnosti, ve které pracují.   
V první části dotazníku jsou voleny otázky týkající se respondenta. Ve druhé části jsou 
pokládány otázky týkající se motivace a spokojenosti respondentů v současné chvíli, a 
také otázky na oblast spolupráce, vedení a vzdělávání. Třetí část je zaměřena na 
zaměstnanecké benefity. Ve druhé a také třetí části jsou otázky zaměřeny na data 
týkající se analýzy motivace a spokojenosti zaměstnance.  
Dotazník je sestaven z otázek uzavřené i otevřené, kde může respondent odpovídat více 
možnými odpověďmi. 
2.7.2 Dotazník 
Pro analýzu současného motivačního systému jsem vytvořila dotazník. Měla 
jsem tu možnost předložit tento dotazník na celofiremní poradě dne 2. 11. 2015, kde 
byli všichni zaměstnanci. Návratnost dotazníku byla tedy 100%, tedy v počtu 23. 
Dotazník je součástí diplomové práce a je vyobrazen v příloze č. 1. 
 
2.7.3 Vyhodnocení dotazníku
 Každý z dvaceti tří
zpracovány do grafů.  
Otázka 1: Jak dlouho působíte ve 
Graf 1: Jak dlouho působíte ve spole
Délka pracovního pom
S délkou pracovního pomě
bylo 6 respondentů (26 %) a s
tedy zřejmé, že společnost 
stabilní, a vědí, co od společ
Otázka 2: Jakou máte funkci ve spole
Graf 2: Jakou máte funkci ve spole
65,0%





Jakou máte funkci ve společnosti?
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 vyplněných a vrácených dotazníků byly zkontrolovány a 
společnosti PxC? 
čnosti PxC? (Zdroj: Vlastní zpracování autorem)
ěru zaměstnanců společnosti je vyobrazena v
ru do 1 roku byli 2 zaměstnanci (9 %), s délkou 
 délkou 5 a více let bylo patnáct zaměstnanc
PxC přijmula do pracovního poměru zaměstnance, kte
nosti mohou očekávat.  
čnosti? 

















 grafu č. 1. 
1 až 5 let 





1 - 5 let
více jak 5 let
Graf č. 2 ukázal jednotlivé 
můžeme zjistit názory jednotlivých
Otázka 3: Jste spokojeni se
Graf 3: Jste spokojen/a se svým zam
Z grafu č. 3 vyplývá, že 13 respondent
není žádná výrazně důležitá v
nespokojenosti v práci. 22 % zam
důvody ke kritice proti spole
respondenti spíše nespokojeni, 
úplně spokojeni ve společnosti.
Otázka 4: Jak byste ohodnotil/a pracovní vytížení ve spole
Graf 4: Jak byste ohodnotil pracovní vytížení ve spole
22%
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funkce zaměstnanců, kteří dotazník vyplň
 oddělení na celkovou situaci společnosti
 svým zaměstnáním? 
ěstnáním? (Zdroj: Vlastní zpracování autorem)
ů (56 %) je v práci spíše spokojen
ěc, která by nutila zaměstnance k odchodu nebo 
ěstnanců je naprosto spokojeno, a nemají žádné 
čnosti PxC a se stejným počtem procent, tedy 22 jsou 
mají tedy nějaký problém, který jim vadí, a proto nejsou 
 
čnosti? 




















48 % dotazovaných je přesv
respondentů napsali, že jejich vytíženost je
ohodnotit, a 4 % uvádí, že jejich vytíženost je malá.
vytíženost ve společnosti je
názor na pracovní vytížení se mohou lišit a mohou zde být rezervy. 
Otázka 5: využijete v práci své schopnosti a dovednosti?
Graf 5: Využijete při práci své scho
Z grafu č. 5 je patrné, že 22 % zam
dovednosti, a díky metodě pozorování jsem zjistila, že se jedná hlavn
produktové manažery a obchodní zástupce. 43
schopností a dovedností, ale mén
buďto vůbec, nebo jen velmi z
měla zapracovat na tom, aby zam
dovednosti. 
Otázka 6: Jste motivován/a, aby jste p
Graf 6: Jste motivován/a, aby jste p
22%
Využijete při práci své schopnosti a 
22%
Jste motivován/a, aby jste přinesla nové 
nápady a lepší způsoby?
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ědčeno, že jejich pracovní vytížení je velké. Dalších 26 % 
 průměrná, 22 % neví, jak svoji 
 V průměru lze zhodnotit, že 
 průměrná. Jelikož se jedná pouze o jednostranný názor, 
 
 
pnosti a dovednosti? (Zdroj: Vlastní zpracování autorem)
ěstnanců využívá své schopnosti a 
ě o top manažery, 
 % respondentů využívají svých 
ě než by chtěli. Zbylý počet zaměstnanců
řídka svých schopností a dovedností. Společ
ěstnanci mohli více rozvíjet své schopnosti a 
řinesl/a nové nápady a lepší způsoby?























Je zřejmé, že 6 zam
nápady, inovace a zlepšení, také díky metod
většinou o top management a produktové manažery. 
méně, ale přece jen mají tu snahu se zapojit do zlepšování celkového chodu 
Zbylých 10 respondentů není motivováno v
usoudit, že společnost nevytvá
pro tvorbu podnětů k zlepšování. 
Otázka 7: Jak jste spokojen se svým nad
Graf 7: Jak jste spokojen/a se svým nad
Z tohoto grafu je na první pohled jasné, že 15 zam
se svým nadřízeným a zbytek je spíše spokojeno než nespokojeno
zřejmé, že nadřízení komunikují se svými pod
mohou očekávat a jsou spokojeni. 
Otázka 8: Chválí Vás váš nad
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ěstnanců je motivováno, a přinášejí do spole
ě pozorování jsem zjistila, že se jedná 
30 % respondentů je motivováno 
ůbec, nebo jen velmi zřídka. Lze tedy 
ří velmi dobré prostředí a nemotivuje své zam
 
řízeným? 
řízeným? (Zdroj: Vlastní zpracování autorem)
ěstnanců z 23 jsou spokojeni
. Z odpov
řízenými, znají se, vědí
 
řízený, za dobře odvedenou práci? 
ře odvedenou práci? (Zdroj: Vlastní zpracování autorem)
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Na první pohled vypadá, že nad
zaměstnance za dobře odvedenou práci. 30 % zam
pochvala dodávána pouze ob
že jsou chváleni pouze obč
dostatečná. Z odpovědí je tedy patrné, že je pot
kontakt se zaměstnanci je velmi zásadní a nedostate
častěji, ústní nikoliv jen na konci m
poděkování. Pochvala může zam
Otázka 9: Co Vás motivuje ve spole
Graf 9: Co Vás motivuje ve spole
Mezi nejčastější odpov
označilo 11 zaměstnanců z
v pochvale, 2 v nadřízených a 1 v
zaměstnanci společnosti uv








Co Vás motivuje ve společnosti?
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řízení společnosti příliš nechválí své 
ěstnanců má pocit, že j
čas, ale spíše ano, než ne. Dalších 30 % respondent
as. Na druhou stranu však 17 % má pocit, že je pochvala 
řeba se zamyslet nad tím, že 
čný. Zaměstnanci by rádi pochvalu 
ěsíce po uzávěrkách, kde se oznámí hromadné 
ěstnance posunout k lepším výsledkům a nápad
čnosti? 
čnosti? (Zdroj: Vlastní zpracování autorem)
ědi patřilo finanční ohodnocení. Jako hlavní faktor ho 
 23. Dalších 4 označily motivaci v jistotě, 3 v
 kolektivu. Z odpovědí je tedy zř
ědomují, že společnost poskytuje stabilní práci, dobré 
ční prvky, které jim zajistí určitou životní úrove
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Otázka 10: Vyhovuje Vám váš tým koleg
Graf 10: Vyhovuje Vám váš tým koleg
Graf č. 10 jasně znázor
kolegy, což je skoro většina. 9 % je naprosto spokojeno s
jsou spíše nespokojena než spokojena. Spole
perfektní tým lidí, kteří jsou mezi sebou relativn
výhoda pro obě strany. Jelikož zam
Otázka 11: Považujete souč
Graf 11: Považujete současný systém odm
Z odpovědí je zřejmé, že 
odměňování spokojeno a 21
Vyhovuje Vám Váš tým kolegů?
39%
21%
Považujete současný systém odměňování za 
55 
ů? 
ů? (Vlastní zpracování autorem)
ňuje, že 87 % zaměstnanců je téměř spokojeno se svými 
 výběrem zaměstnanc
čnost může být hrdá na to, že vybudovala 
ě spokojeni a pomáhají si. Je to velké 
ěstnance to vede k lepším výkonům a výsledk
asný systém odměňování za dostačující? 
ěňování za dostačující? (Zdroj: Vlastní zpracování 
autorem) 
79 %, tedy 18 zaměstnanců je se současným sy





















zaměstnancům, kteří jsou na stejné pozici stejná mzda. Každý 
podle měřeného výkonu práce, dodržování pracovních podmínek a výkonnosti.
Otázka 12: Jste podrobně
Graf 12: Jste spokojen/a se zam
Z grafu č. 12 je viditelné
s nabídkou zaměstnaneckých benefit
k těmto benefitům připomínky a výhrady. Znamená to tedy, že by spole
nabízet více zaměstnaneckých benefit
shrnout, že jsou zaměstnanci lehce spokojeni, ale také lehce nespokojeni. Takže je 
potřeba na benefitech zapracova
Otázka 13: Co je podle Vás nejlepší zam
Graf 13: Co je podle Vás nejlepší zam
Z grafu č. 13 je z
zaměstnanecký benefit stravenky na jídlo a potraviny, poté s
48%
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má ale odlišné bonusy
 informován/a o zaměstnaneckých benefitech?
ěstnaneckými benefity? (Zdroj: Vlastní zpracování autorem)
, že 52 % respondentů je víceméně
ů. 48 % však je lehce nespokojených a mají 
ů a nebo také navýšit stávající. Celkov
t a rozšířit je. 
ěstnanecký benefit? 
ěstnanecký benefit? (Zdroj: Vlastní zpracování autorem)
řejmé, že respondenti v počtu 34 % zvolili, jako nejlepší 




























a služební automobily. Potom
z respondentů nevyužil. Z 
benefit zanechat a naopak navýšit
Otázka 14: Jaké zaměstnanecké benefity byste využil/a?
Graf 14:Jaké zaměstnanecké benefity byste využil/a? 
Podle odpovědí respondent
zaměstnaneckých benefitů
benefitem je prodloužení dovolené zam
služebního automobilu pro služební i soukromé ú
připojištění a vzdělávání. Zam
k práci. 
Otázka 15: Provádí zaměstnavatel hodnocení zam




Jaké zaměstnanecké benefity byste 
22%
22%
Provádí zaměstnavatel hodnocení 
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 školení, služební mobil a notebook. Volba jiné nikdo 
této otázky vyplývá, že stravenky by se měli rozhodn
 a výuku cizích jazyků rozšířit o další znalosti.
 
(Zdroj: Vlastní zpracování autorem
ů je patrné, že by zaměstnanci uvítaly rozší
, alespoň o nějaké motivační prvky. Nejvíce žádaným 
ěstnancům, dále využití nadbyte
čely a poté flexi pasy, penzijní 
ěstnanci mohou být těmito benefity více
ěstnanců? 

























 Odpovědi na otázku jsou dosti podobné, 56 % uvádí, že zam
hodnocení zaměstnanců, a 44 % se vyjád
oblasti hodnocení zaměstnanc
zaměstnance individuálně, neformáln
bylo pravidelné půlroční setkávání všech zam
veřejně hodnocení zaměstna
hodnocení zaměstnanců. Byl by to také jeden z
zaměstnance poposunout vpř
Otázka 16: Jak byste ohodnotil/a starostlivost zam
Graf 16: Jak byste ohodnotil/a starostlivost zam
V této otázce nikdo z
starostlivost označily 22 %, za dobrou 52 % a za d
zaměstnanci jsou relativně
určité případné zlepšení by samoz









řilo, že zaměstnavatel nevěnuje pozornos
ů. Je tedy dost pravděpodobné, že zaměstnavatel hodnotí 
ě a nepravidelně. Dobrým řešením této situace by 
ěstnanců, kde by zaměstnavatel shrnul 
nců a jednotlivě by zmínil přínosy, úspěchy, neúsp
 motivačních prvků, které mohou 
ed ve výkonu práce. 
ěstnavatele o zaměstnance?
ěstnavatele o zaměstnance? (Zdroj: Vlastní 
zpracování autorem) 
 respondentů neodpověděl záporně. Jako výbornou 
ostačující 26 %. Je tedy z
 spokojeni se starostlivostí ze strany zaměstnavatele, ale 













ů, jak jsem 
Otázka 17: Jste spokojen/a s
Graf 17: Jste spokojen/a s pohybem informací uvnit
39 % dotazovaných odpov
společnosti. Zbylých 35 % zam
nespokojeno s informovaností ve spole
na které by se nemělo zapomínat. 
Otázka 18: Kvůli čemu byste uvažoval/a o zm
Graf 18: Kvůli čemu byste uvažoval/a o zm
61 % respondentů odpov
kvůli benefitům. 13 % respondent
35%
26%
Jste spokojen/a s pohybem informací uvnitř 
26%
Kvůli čemu byste uvažoval/a o změně 
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 pohybem informací uvnitř společnosti? 
ř společnosti? (Zdroj: Vlastní zpracování 
autorem) 
ědělo, že je spokojeno se stávající informovaností ve 
ěstnanců je téměř spokojeno a 26 % je lehce 
čnosti. I v této oblasti jsou tedy menší rezervy, 
 
ěně zaměstnání? 
ěně zaměstnání? (Zdroj: Vlastní zpracování autorem)
ědělo, že pokud by uvažovali o změně zam





















Z grafu č. 19 tedy vyplývá,
zaměstnaneckých benefitů, aby byli zam
svoji práci. 
Otázka 19: Doporučil byste práci ve spole
Graf 19: Doporučil byste práci ve spole
Graf 19 jasně vystihuje, že 91 % zam
svým známým. Je zde teda jasné, že zam
nadřízenými, náplní práce a odm
ale to jen z důvodu, že se domnívají, že je spole
by zde nemohl pracovat někdo, kdo k





Doporučil byste práci ve společnosti PxC 
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 že by měla společnost zapracovat na rozší
ěstnanci více spokojeni a odvád
čnosti PxC svým blízkým? 
čnosti PxC svým blízkým? (Zdroj:Vlastní zpracování autorem)
ěstnanců by doporučilo práci ve spole
ěstnanci jsou spokojeni s pracovní dobou, 
ěnou za jejich práci. Pouhých 9 % uvedlo, že spíše ne, 
čnost specializovaná na urč
 tomu nemá odborné vzdělání a praxi. 


















2.8 Shrnutí problému 
V kapitole analýza problému a současné situace byl analyzován současný stav 
společnosti.  Je zřejmé, že 65 % zaměstnanců je ve společnosti 5 a více let, což 
znamená, že si zaměstnanci této pracovní pozice váží, jsou relativně spokojeni, i když 
by rádi uvítali malé změny. Naopak zaměstnavatel přijal tým pracovníků, kteří jsou 
stabilní, a ví co od nich očekávat.  
Z analýzy vyplynulo, že 45 % zaměstnanců si myslí, že jejich pracovní vytíženost je 
vysoká, a 65 % průměrná nebo malá, proto by nebylo špatné rozdělit úkoly mezi 
zaměstnance rovnoměrně, i když ne vždy to úplně jde. Naopak ale 56 % zaměstnanců 
využije ve společnosti své schopnosti a dovednosti získané na studiích, jiných 
pracovních místech, školeních a další, což zaměstnanci berou jako velké plus. 
Otázky týkající se nadřízených zaměstnanců hodnotili velmi kladně, 56 % je 
spokojených se svým nadřízeným a 44 % lehce nespokojen, ale nikdo není úplně 
nespokojen, což je pro společnost velmi dobré.  37 % respondentů si vychvaluje, že jsou 
od svého nadřízeného chváleni, a  tato pochvala je vede k lepšímu výkonu a sebevědomí 
v práci. Pochvala je pro zaměstnance velmi důležitá, nejlépe pro konkrétní osobu, ale 
před více lidmi, aby tato pochvala splnila účel.  
Zaměstnanci jsou nejvíce motivováni mzdou, neboť se současným systémem 
odměňování jsou spokojeni. Dále je pro ně motivací jistota stabilní práce, pochvala 
v práci a až poté benefity. 48 % zaměstnanců je relativně nespokojeno se současnými 
benefity, neboť jim příjde, že by mohli bát více rozšířené, jelikož je společnost velmi 
dobře finančně zajištěna a tu možnost rozšíření by měla. Zaměstnanci společnosti by 
nejvíce ocenili 5 týdnů dovolené, flexibilní používání služebního automobilu, flexi 
pasy, penzijní připojištění a rozvoj vzdělávání.Pokud by zaměstnanci měli zvažovat 
odchod ze zaměstnání, tak důvodem by bylo nejvíce zaměstnanecké benefity.  
Celkový pohyb informací a starostlivostí zaměstnavatele o zaměstnance je hodnocen 
kladně, jak jsem již zmiňovala zaměstnanci by rozšířili benefity.  
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Velmi zásadní otázkou bylo, zda by zaměstnanci doporučili svým známým práci v PxC, 
a odpovědi byly jednoznačné, a to, že 61 % by doporučilo. Zaměstnanci jsou tedy věrní, 
a váží si práce právě ve společnosti PHOENIX CONTACT, s.r.o. 
Problémy: 
- nedostačující současné benefity a spokojenost zaměstnanců, 
- nedostatečná motivace zaměstnanců, 
- špatná komunikace mezi zaměstnanci, 
- nedostatečná pochvala za dobře odvedenou práci, 
- nízký rozvoj vzdělání v oblasti cizích jazyků, 




3 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
Na základě odpovědí od respondentů z vytvořeného dotazníkového šetření byly 
sestaveny vlastní návrhy řešení na zlepšení dosavadního motivačního systému 
společnosti PxC. Vytvoření efektivního motivačního systému je velmi obtížné. 
Motivační systém by měl být stabilní, kreativní a dlouhodobý, neboť musí mít pro 
zaměstnance význam (například u penzijního připojištění). Motivační prvky by měly 
být přizpůsobeny různým věkovým skupinám, s odlišnými zájmy a názory. 
Nejrozšířenějším a největším motivačním prvkem pro většinu zaměstnanců je finanční 
ohodnocení za předem stanovenou a provedenou práci a benefity. 
Jedna z dalších a účinných prvků motivace je pochvala, informovanost zaměstnanců, 
porady a další.  
Pomocí výsledků z analýzy současného stavu a dotazníkového šetření se pokusím 
navrhnout pro společnost PxC změny v motivačním systému, který následně předám do 
rukou vedení společnosti, a poté bude pouze vedení, zda tyto změny uplatní či nikoliv. 
Návrhy jsou koncipovány tak, aby náklady při zavádění nových benefitů, které 
společnosti PxC vzniknou, byly daňově uznatelné, neboť přímé navýšení mzdy by 
náklady společnosti zatížily více. 
3.1 Příspěvek na stravné  
Ve společnosti PxC je již systém příspěvku prostřednictvím stravenek za 
odpracované dny využíván. Tento benefit je zčásti daňově uznatelný pro zaměstnavatele 
a zbylou část si zaměstnanec hradí sám ze své mzdy. Jak vyplívá z dotazníkového 
šetření, zaměstnanci by uvítali navýšení částky u stravovacích lístků. V současné době 
společnost využívá stravenky s hodnotou 80 Kč, a zaměstnavatel hradí 55% z ceny. 
Mým návrhem je, aby zaměstnavatel stále přispíval 55%, ale navýšit tyto stravenkové 
lístky na nominální hodnotu 100 Kč. Stravenky je také možné potisknout logem 
společnosti, kde si alespoň zaměstnanci uvědomí, že čerpají příspěvek od svého 
zaměstmavatele. Navýšení nominální hodnoty stravenek by zvýšila spokojenost 
pracovníků, tak i jejich pracovní morálku. 
64 
 
V současné době zaměstnavatel příspívá 44 Kč na jeden stravovací lístek. Při 20 
odpracovaných dnech v daném měsíci činé příspěvek 880 Kč x počet zaměstnanců PxC 
(23) činí 20 240 Kč. Poskytnutí stravenek s hodnotou 100 Kč by pro zaměstnavatele 
znamenalo měsíční náklad 1100 (55 denní náklad zaměstnavatele x 20 dní) Kč, ale 
musím odečíst 20 dnů dovolené ze zákona, v době dovolené nemá zaměstnanec nárok 
na stravenku. 
Př: Pro vzorový výpočet jsem použila, že hrubá měsíční mzda zaměstnance je 24 000 Kč 
a odpracoval 20 dnů v měsíci, tzv. + počítám s měsíčním navýšením 1100 Kč pro 
zaměstnavatele a s odečtem 4 týdnů povinné dovolené ze zákona. 
Tabulka 2: Srovnání s navýšením stravenek  oproti navýšení mzdy 
(Zdroj: Vlastní zpracování auterem) 
Navýšení na 1 zaměstnance za měsíc Navýšení mzdy v kč 
Poskytnutí stravenky 
s nominální hodnotou  
100 Kč 
Hrubá mzda 25 100 24 000 
Soc. a zdr. pojištění (25% a 9%)  
hrazené zaměstnavatelem 8 534 8 160 
Mzdové náklady 33 634 32 160 
Nominální hodnota stravenky 0 1 100 
Celkové náklady 33 634 33 260 
 
V č. 2 je zřejmé, že celkové náklady na jednoho zaměstnance společnosti PxC za 
poskytnutí stravenek s nominální hodnotou 100 Kč jsou nižší, než při  navýšení  mzdy. 
Tabulka 3: Úspory zaměstnavatele při poskytnutí stravenek  
(Zdroj: Vlastní zpracování autorem) 
Položky 
Stravovací lístky s 
nominální 
hodnotou 80 Kč 
Stravovací lístky 
s nominální 
hodnotou 100 Kč 
Měsíční náklady za stravenky na jednoho zaměstnance (při 
20 odpr.dnech 880 1 100 
Roční náklady za stravenky na jednoho zaměstnance (11 
měsíců, neboť 4 týdny je dovolená ze zákona) 9 680 12 100 
Celkové náklady na 23 zaměstnanců 222 640 278 300 
 
Z tabulky č. 3 vyplývá, že měsíčně (počítám s 11 měsíci, neboť zaměstnanec má 
právo na 4 týdny dovolené) se zvýší náklad na poskytování stravenek s nominální 
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hodnotou 100 Kč o 220 Kč na jednoho zaměstnance oproti stravenkám s nonimální 
hodnotou 80 Kč a celkové roční náklady na stravovací lístky s nominální hodnotou 100 
Kč na všech 23 zaměstnanců se zvýší o 55 660 Kč oproti stravovacím lístkům 
s nominální hodnotou 80 Kč. Rok 2016 má 253 pracovních dnů. 
Tabulka 4: Příspěvek na stravné 
           (Zdroj: Vlastní zpracování autorem) 
Položka Na 1 zaměstnance 
v Kč 
Na 23 zaměstnanců 
v Kč 
Příspěvek na 1 stravenku nom. hodnoty 100 Kč 55 1 265 
Roční náklady (233 pracovních dnů) 12 815 294 745 
 
3.2 Poukázky na volný čas – Flexi pasy 
Do rozšíření motivačního systému společnosti bych zahrnula příspěvky na sport a 
kulturu, tzv. Flexi pasy. Jelikož je dnešní doba hektická,  je nutné dbát na zdravý životní 
styl, tedy na dobré stravování, pohyb a duševní zdraví.Velká část zaměstnanců 
společnosti PxC tráví svůj pracovní den u PC, tedy má sedavé zaměstnání. Jak 
vyplynulo z dotazníkového šetření, zaměstnanci by flexi pasy uvítali, a používali. 
Zavedení poukázek na volný čas, tedy sport a kulturu bych doporučila vedení 
společnosti zavést, neboť psychicky vyrovnaný, odpočatý a pohybově spokojený 
pracovník podá mnohem lepší pracovní výkon. Tento příspěvek na volný čas by 
společnost poskytovala zaměstnancům jednou ročně formou poukázek – flexi pasů 
v hodnotě 1000 Kč. 
Tabulka 5: Poukázky na volný čas - Flexi pasy 
(Zdroj: Vlastní zpracování autorem) 
Jednotlivé položky Cena v Kč bez DPH 
Sociální a zdravotní pojištění 0 
Roční příspěvek pro jednoho zaměstnance 1 000 
Roční náklady na 23 zaměstnanců 23 000 
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3.3 Podpora vzdělávání zaměstnanců 
Z výsledků dotazníkového šetření je zřejmé, že by zaměstnanci společnosti PxC 
uvítali podporu ve vzdělávání, neboť nové znalosti, dovednosti, vědomosti a celkový 
rozvoj pracovníka je důležitý jak pro něj, tak i pro společnost, jako celek.  
V dnešní době se bez cizích jazyků a informačních technologii již neobejde téměř žádná 
společnost. Co se týče cizích jazyků, společnost PxC využívá nejvíce anglický a 
německý jazyk, neboť velká většina klientů jsou zahraniční společnosti, a i mezi 
jednotlivými pobočkami společnosti PxC se hovoří těmito jazyky na poradách, 
konferencích, mezinárodních callech, společenských akcích a další. Většina 
zaměstnanců tedy musí mluvit alespoň pokročilou angličtinou a základní němčinou.  
Při osobním setkání se zaměstnanci společnosti jsem se dozvěděla, že drtivá většina má 
velké jazykové nedostatky, a rádi by se cizí jazyky doučily, převážně angličtinu, ale 
nemají na to dostatek času a financí.  
3.3.1 Kurz anglického jazyka 
Mým návrhem je tedy kurz anglického jazyka. Jak jsem již zmiňovala výše, 
zaměstnanci si stěžují na časovou a finanční omezenost, proto navrhuji, aby jazykové 
kurzy probíhaly přímo v prostorách společnosti PxC, tedy na Dornychu v Brně, je zde 
velká zasedací místnost, kde by kurzy mohly probíhat. Velmi zásadní je volba agentury 
s dobrými referencemi, rodilými mluvčími a přiměřenými náklady. Jelikož je ve 
společnosti 23 zaměstnanců, a budeme předpokládát, že by se všichni rádi zúčastnili 
pravidelných jazykových kurzů, je nutné zaměstnance rozdělit do skupinek po 8, neboť 
vyšší počet by mohl vést k neefektivní výuce. Skupinky by byly rozděleny podle úrovně 
znalostí, které by byly prověřeny na základě vstupních testů. 
Na základě těchto požadavků jsem hledala vhodnou agenturu, která tyto požadavky 
splňuje. V Brně existuje mnoho agentur zabývající se výukou cizích jazyků, ale ne 
každá z nich je vhodná pro společnost PxC. Všechny naše požadavky splňuje Jazyková 
škola Park, tedy rodilé mluvčí, dobré reference,  příznivou cenu, a také, jako jedna 
z mála by byla ochotná vyhovět v tom, že zaměstnanec jazykové školy bude dojíždět 1x 
týdně na kurzy anglického jazyka do sídla společnosti PxC, což byl jeden z hlavních 
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důvodů, proč jsem zvolila tuto agenturu. Jeden z dalších a zásadních důvodů, proč jsem 
vybrala tuto agenturu jsou mé pozitivní osobní zkušenost s agenturou, díky kurzu, na 
který jsem docházela 1x týdně. Jednalo by se o obecnou, odbornou a obchodní 
angličtinu. Nejnižší stupeň výuky B1 by vyučoval kvalifikovaný český lektor, neboť 
bude potřeba vysvětlit gramatiku  v českém jazyce a úroveň B2 a výše by vyučoval 
rodilý mluvčí z Kanady. Výhodou této agentury je také to, že jako jedna z mála 
umožňuje svým klientům absolvovat certifikovanou zkoušku Cambridge English, která 
je velmi žádaná a uznávaná po celém světě. Tuto zkoušky by si však museli 
zaměstnanci zaplatit sami. 
Kurzy by probíhaly  každou středu od  7:00 – 8:30 hod, 8:40 – 10:10 hod, 10:20 – 11:50 
hod s tím, že by si museli zaměstnanci tuto dobu nadpracovat. Termín kurzu od 13. 2. 
2017 – 30. 6. 2017 (20. týdnů)  na pobočce společnosti PxC, tedy Dornych 54/47, 617 
00 Brno. Cena 1 lekce je 804,- Kč (JAZYKOVÁ ŠKOLA P.A.R.K. s.r.o, 2016). 
Tabulka 6: Kurz anglického jazyka 
(Zdroj: Vlastní zpracování autorem) 
Jazykový kurz Cena v Kč bez DPH 
Cena za 1 lekci 804 
Cena pro 3 skupiny za týden 2 412 
Celkové náklady za 20- ti týdnový kurz 48 240 
 
3.3.2 Soft skills training 
Tento druh školení by byl vhodný pro všechny zaměstnance, neboť každý z nás 
by si rád otestoval sám sebe v různých situacích. Kurzy soft skills trainingu jsou 
zaměřeny na rozvoj měkkých dovedností (tzv. soft skills) pomohou účastníkům stanovit 
si vlastní cíle v osobním i manažerském růstu, maximalizovat možnosti týmu a dostat 
z členů to nejlepší, odhalit různé osobnostní typy a také podporovat změny v chování a 
získané dovednosti zavést do praxe. 
Školení by bylo detailně zaměřeno na: 
• Komunikační dovednost 
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- jak nejefektivněji komunikovat, aby bylo dosaženo cílů, jak snížit obavy 
z konfliktů a umět komunikovat v nečekaných a obtížných situacích, 
odhalení prostoru pro vlastní zlepšení v oblasti různých komunikačních stylů 
komunikace a využití nových technik, které napomohou rozvíjet vzájemný 
respekt k ostatním lidem, 
• Vyjednávací dovednosti 
- příprava na nejrůznější situace, které mohou při vyjednávání nastat, jak si 
vybudovat a podpořit vztah s klientem, a získat tak nové obchodní 
příležitosti, získání sebedůvěry a jistoty pro jednání, 
• Prezentační dovednosti 
- zde se zaměstnanci dozví, jak správně vytvořit a pojmout prezentaci, aby 
byla efektivní, naučí se, jak působit přirozeně a zaujmout na první dojem, jak 
ovládat řeč těla, hlasu a mimiky, 
• Time management 
- Zaměstnanci se zde dozví více o osobním i týmovém time managementu a 
jeho technikách, tzv. jak lépe a efektivně organizovat svůj pracovní čas, je 
zde také velmi důležité stanovení priorit a časového rozvrhu. 
Toto školené nebude jen teoretické, ale také praktické, takže si budou moci zaměstnanci 
vyzkoušet různé modelové situace, a zjistit, jak pohotově a efektivně umí reagovat 
v danou chvílku na věc předem neznámou. 
Pro školení soft skills trainingu jsem zvolila společnost EMPIRIA CONSULTING, 
s.r.o. z Brna, neboť je na trhu od roku 1992, má tedy mnoho zkušeností a dobré 
reference z oblasti školení a vzdělávání a hlavně školení probíhá i praktickou formou, 
což je podle mě velmi důležité, protože z praktických zkušeností si zaměstnanci 
odnesou nejvíce, a proto jejich výsledky práce mohou být stále lepší a lepší, toto byl 
hlavní důvod, proč jsem zvolila tuto společnosti. Jeden z dalších důvodů výběru byla 
přijatelná cena oproti největší konkurenci Top vision, s.r.o., která byla o 15 % vyšší a 
také to, že společnost EMPIRIA CONSULTING, s.r.o. by mohla toto školení provádět 




Kurz by byl 2–denní, probíhal by přímo na pobočce společnosti PxC pro všech 23 
zaměstnanců, a vedla by ho zkušená lektorka paní Klára Vrbová, která je majitelka 
společnosti, a touto problematikou se zabývá již 24 let. Po ukončení školení paní 
Vrbová zhodnotí jednotlivé účastníky školení, a výsledky předá vedení společnosti, 
kteří díky této zpětné vazbě mohou zjistit, kteří zaměstnanci jsou cílevědomí, 
komunikativní, schopní, týmoví a draví, a naopak, kteří umí dobře předstírat práci 
(EMPIRIA CONSULTING s.r.o., 2016). 
Tabulka 7: Soft skills training 
(Zdroj: Vlastní zpracování autorem) 
Školení Cena bez DPH 
Kurz soft skills trainingu s kvalifikovaným lektorem 
- 1 den pro 23 zaměstnanců 25 000 
 
 Celkové náklady na 2 denní školení 
pro 23 zaměstnanců 50 000 
 
3.4 Sick days 
Z dotazkového šetření je patrné, že by zaměstnancům společnosti PxC 
vyhovovaly sick days, tzv. dny volna, kdy se neodečítají ani dny dovolené ani 
zaměstnanec nemusí čerpat nemocenské dávky. 
Mým návrhem tedy je, aby zaměstnanci společnosti PxC měli možnost 3x za rok využít 
sick days bez udání důvodu, tedy na vyřízení soukromích záležitostí, návštěv u lékařů, 
ošetřování člena rodiny, jednodenní léčení nemoci. Jelikož se za první tři dny dočasné 
pracovní neschopnosti nepobírá žádná peněžní dávka, je pro zaměstnance výhodné 
uplatnit pro tyto případy sick days. 
3.5 Home office 
Mým návrhem je zavést ve společnosti home office, neboť velká čast 
zaměstnanců pracuje u PC, a tím by mohli pracovat z domova. Když jsem byla osobně 
ve společností PxC ohledně dotazníku, tak jsem se ptala, co by rádi zaměstnanci uvítali 
navíc, co není v dotazníku uvedeno, a jedna z věcí byl právě home office. 
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Výhodou pro zaměstnance je úspora času i peněz, které zaměstnance vynaloží na 
cestování do práce a také delší čas, které mohou zaměstnanci strávit se svoji rodinnou. 
Výhodou pro zaměstnavatele při čerpání home office je úspora energie a také to, že dá 
najevo svým zaměstnancům, že si jich váží,  dovolí jim práci z domu, a oni na oplatků 
svoji práci odvádí, jak mají a ještě jsou vděčni za to, že stihnou jinou práci navíc. 
Navrhuji tedy, aby společnost PxC umožnila práci z domova, ale při stanovení pravidel, 
které musí být, jak ze strany zaměstnance tak i zaměstnavatele splněny. 
1. Zaměstnanec musí být ve společnosti déle než rok, a musí mít smlouvu na dobu 
neurčitou, 
2. zaměstnavatel musí poskytnout zaměstnanci firemní notebook, 
3. zaměstnanec má nárok využít práce z domova 2x měsíčně, ale ne v době 
uzávěrky (vždy konec a začátek měsíce), 
4. pokud nastane situace, kdy bude potřeba, aby zaměstnanec byl na pracovním 
místě kvůli nedostatku zaměstnanců nebo nečekané situaci, zaměstnavatel může 
home office zrušit. 
Tento benefit bude efektivní a bude fungovat pouze v případě, že bude mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem vzájemná důvěra. Jelikož celá společnost 
komunikuje mezi sebou na skypu, je viditelná činnost jednotlivých zaměstnanců na 
PC a tedy i kontrola připojení pro nadřízeného. 
3.6 Narozeniny zaměstnanců 
Jelikož je motivace zaměstnanců velmi důležitá, a je potřeba podporovat ji z více 
stran navrhuji, jako prvek motivace obdarování zaměstnance, který má narozeniny. 
Výše částky by činila 600 Kč. Za tuto částku by ostatní zaměstnanci mohli koupit dárek 
kolegovi, který má narozeniny. Pokud by tato částka byla vyšší, museli by se na tento 





Tabulka 8: Narozeninový příspěvek zaměstnancům 
(Zdroj: Vlastní zpracování autorem) 
Položka Cena 
Narozeninový příspěvek pro jednoho zaměstnance 600 
Roční náklady na narozeninový příspěvek  
pro 23 zaměstnanců 13 800 
3.7 Ranní káva 
Osobní vztahy na pracovišti jsou velice důležité, a pokud zaměstnanci nebudou 
mezi sebou komunikovat, může dojít k zbytečným problémům na pracovišti.  
Pro posílení komunikace mezi zaměstnanci a spolupráci navrhuji tzv. Ranní kávu. Když 
jsem docházela na konzultace do společnosti zjistila jsem od paní Litworové, že všichni 
zaměstnanci kávu pijí, nebude se tedy cítit nikdo odstrčený. Jednalo by se o pravidelné 
setkávání zaměstnanců z jednotlivých úseků, kteří by meli možnost vyjádřit svůj názor, 
nebo vést neformální debatu, která by ve stresovém prostředí, jako jsou porady nebo 
prezentace nebyla otevřena.  
Zvolila bych jeden konkrétní pracovní den a hodinu, která by vyhovovala všem. Podle 
mého názoru je ideálním dnem  pondělí, neboť zaměstnanec je odpočinutý po víkendu, 
a mohly ho napadnout různá témata na neformální prodiskutování.  
Tato ranní káva by mohla zaměstnance společnosti PxC sblížit, a tím by si mezi sebou 
mohli vybudovat otevřenost, důvěru, podporu a pochopení.  
3.8 Dodatková dovolené – 5 týdnů 
Ze zákona  má zaměstnanec nárok na 4 týdny dovolené, kromě vyjímek, které se 
ale společnosti netýkají. Z dotazníkového šetření je zřejmé, že nejvíce žádaným 
benefitem zaměstnanců společnosti PxC je prodloužení dovolené na 5 týdnů oproti 4.  
Smyslem dovolené je načerpat co nejvíce sil, odpočinout si, provětrat hlavu od 
pracovních povinností, zregenerovat celé tělo, jak psychicky tak i fyzicky. Pokud jsou 




 Jelikož je hektická doba, lidé oceňují každý další volný čas se svými blízkými nebo 
kamarády. Tento čas také napomáhá zaměstnancům k vetší psychické pohodě, a to se 
projeví na jeho celkové pracovní morálce, tedy i celkové komunikaci s kolegy i 
zákazníky.  
V období čerpání dovolené náleží zaměstnanci náhrada mzdy ve výši jeho průměrného 
výdělku. A je také potřeba počítat s odvody zaměstnavatele na sociálním a zdravotním 
pojištění ve výši 34% (zdravotní 9% a sociální 25%) z náhrady dovolené.  
Přestože neznám přesná čísla mezd zaměstnanců společnosti, a každý zaměstnanec 
může mít různě vysokou mzdu, nastíním alespoň průměrnou mzdu. V následující tabulce 
jsou vyhodnoceny náklady při využití tohoto benefitů všemi 23 zaměstnanci. Počítám 22 
pracovních dnů za měsíc. 
Průměrná mzda za měsíc (22. prac. dnů)                     24 000 Kč 
Průměrná mzda za den        24 000/22 = 1 091 Kč 
Navýšení o SP a ZP placené zaměstnavatelem           1 091 * 1,34 = 1 462 Kč 
 Dnů dodatkové dovolené                                              1 462 * 5 dnů = 7 309 Kč 
 
 Tabulka 9: Dodatková dovolené 
                                 (Zdroj: Vlastní zpracování autorem) 
Položka 1 zaměstnanec 23 zaměstnanců 
Průměrná měsíční hrubá mzda 24 000 Kč 552 000 Kč 
Sociální a zdravotní pojištění 8 160 Kč 187 680 Kč 
Celkové náklady na 5 dnů dodatkové dovolené 7 309 168 107 
 
3.9 Pochvala za dobře odvedenou práci 
Pochvala je velmi důležitým prvkem motivace, kdy nejvhodnějším nástrojem je 
ústní pochvala, neboť ta danou osobu potěší nejvíce. Nadřízený tak dává svému 
podřízenému najevo, že si váží jeho dobře odvedené práce.  
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Jelikož je doba, kdy využíváme ke komunikaci z velké části počítač, telefon, tablet a 
další, zaměstnanci opravdu ocení, když si na ně jejich nadřízený udělá čas, a buďto 
osobně nebo veřejně ho pochválí za dobře odvedenou práci. 
Ústní pochvala nadřízeného nic nestojí, a podřízeného potěší a třeba i posune ke snaze 
provést další úkol ještě lépe. Pochvala vede k celkovému zlepšení interní komunikace a 
snaze odvést dobře svoji práci. Může motivovat i kolegy k tomu, aby svoji práci odvedl 
také dobře, a byl za výsledky práce pochválen svým nadřízeným.  
3.10 Služební automobil 
Z dotazníkového šetření vyplývá, že zaměstnanci, kteří nemají služební auta by 
velmi rádi využili po Brně a okolí služební automobil pro osobní nebo služební potřeby. 
Při osobním setkání s paní Litworovou jsem se dozvěděla, že společnost v letošního 
roce bude mít k dispozici elektrické auto E-mobility, převážně sloužící pro 
marketingové účely – tzv. zviditelnéní společnosti. Toto auto bude celé polepené 
firemním logem a barvami společnosti. Jelikož společnost mimo jiné vyrábí i dobíjecí 
stanice pro elektro auta, a tato stanice bude umístěna přímo na pobočce společnosti, 
neměl by být žádný problém toto auto pravidelně využívat. Jak již bylo zmíněno výše, 
zaměstnanci by si velmi přáli služební auto využívat, a pokud by jim bylo toto 
umožněno, zvýšila by se spokojenost zaměstnanců. Výhodou pro zaměstnavatele by 
bylo navýšení povědomí o značce a možnost nových potenciálních zákazníků, neboť by 
zaměstnanci využívali toto auto po celém Brně a okolí, a jelikož bude auto velmi 
výrazné, témeř nikdo jej nepřehlédne. Co se týče nákladů na elektriku, toto by hradila 
společnost. Vedla by se měsíční kniha jízd a každý měsíc by došlo k přeúčtování. 
Jelikož je toto ještě nejisté, a společnost ještě 100% neví, zda vůbec bude toto auto 
k dispozici na brněnské pobočce, nepočítala jsem tento návrh do ročních nákladů na 




Obrázek 3: Potenciální E-mobility služební auto 
(Zdroj: LITWOROVÁ, 2015a) 
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4 EKONOMICKÉ ZHODNOCENÍ A PŘÍNOSY NÁVRHŮ 
Tato kapitola obsahuje celkové náklady navržených změn a přínosy práce. Změny byly 
koncipovány tak, aby nabídkou zaměstnaneckých výhod společnost mohla více 
uspokojit své zaměstnance, a zaměstnanci tím zvýšili svoji pracovní morálku. 
Tabulka 10: Celkové náklady 
                       (Zdroj: Vlastní zpracování autorem) 
Položka Za 1 zaměstnance Za 23 zaměstnanců 
Příspěvek na stravné - 100 Kč poukázky 12 815 Kč/rok 294 745 Kč/Rok 
Poukázky na volný čas - flexi pasy 1 000 Kč/Rok 23 000 Kč/Rok 
Kurz anglického jazyka (20 lekcí) 2 097 Kč/Rok 48 240 Kč/Rok 
Soft skills training 2 174 Kč/Rok 50 000Kč/Rok 
Sick days 0 Kč/Rok 0 Kč/Rok 
Home office 0 Kč/Rok 0 Kč/Rok 
Narozeniny zaměstnanců 600 Kč/Rok 13 800 Kč/Rok 
Ranní káva 0 Kč/Rok 0 Kč/Rok 
Dodatková dovolená - 5 týdnů 7 309 Kč/Rok 168 107 Kč/Rok 
Pochvala za dobře odvedenou práci 0 Kč/Rok 0 Kč/Rok 
Celkové náklady prvního roku  25 995 Kč/Rok 597 892 Kč/Rok 
4.1 Přínosy práce  
Pokud společnost PxC využije navrhované změny motivačního systému, předpokládám, 
že přinesou spokojenější zaměstnance a celkové zlepšení jejich pracovní morálky, které 
se odrazí na celém chodu fungování společnosti PxC. Výstupy přínosů nelze zcela měřit 
a ekonomicky vyčislit. Pro zhodnocení je zapotřebí delší delší časový úsek. Prvotní 
náklady na zavedení změn motivačního systému se mohou zdát vysoké, ale při 
efektivním nastavení se společnosi tyto náklady vrátí, neboť stabilní,  pracovitý a 
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spolehlivý kolektiv lidí je pro společnost zásadní. Po konzultaci s paní Litworovou je 
společnost PxC  ochotna poskytnout 1 000 000 Kč na změny motivačního systému. 
Tato částka je tedy dostačující na navrhnuté změny. 
Budoucí přínosy narhovaných změn motivačního systému mohou zaručit následující 
efekty: 
- celkovou spokojenost zaměstnanců, jak z pohledu financí a benefitů, tak i 
z pohledu fyzické a psychické vyrovnanosti, 
- zlepšení komunikace mezi zaměstnanci společnosti a také v okolí podniku, 
jako jsou dodavatelé, zákazníci nebo noví potenciální zákazníci, 
- lepší využití pracovního i volného času, který mohou trávit s rodinou, 
- motivace zaměstnanců k lepšímu výkonu, 
- zlepšení schopností a dovedností pomocí soft skills trainingu, 
- možnost zlepšení znalostí anglického jazyka, díky pravidelným kurzům, 
-  díky pravidelnám ranním kávám zaměstnanci mohou neformálně sdělit svůj 
nároz, který je pro zaměstnavatele velmi důležitý, 




Tato diplomová práce byla zaměřena na změny motivačního systému společnosti 
PHOENIX CONTACT, s.r.o., s cílem zvýšení spokojenosti zaměstnanců a pracovní 
morálky. 
Práce byla rozdělena do třech částí. V první části, která se zabývala teoretickými 
východisky k danému tématu byly použity základní pojmy z oblasti motivace, způsobu 
motivování, motivačními teoriemi, spokojeností zaměstnanců a vzděláváním 
zaměstnanců.  
Ve druhé části jsem analyzovala problémy a současný stav společnosti. V úvodu jsem 
představila a blíže popsala o jakou společnost se jedná. A poté jsem detailně zhodnotila 
současnou situaci v oblasti motivace. Velmi zásadní částí v této kapitole byl výzkum, 
který byl proveden pomocí dotazníkového šetření  a metody pozorování. Dotazník byl 
rozdělen do 19 otázek. Otázky byly zaměřeny na respondenta,  motivaci a spokojenost 
respondentů v současné chvíli, a také otázky na oblast spolupráce, vedení a vzdělávání a 
zaměstnanecké benefity.  
Po zpracování tohoto výzkumu byly zjistěny nedostatky v oblasti vzdělávání 
zaměstnanců, komunikace mezi jednotlivci a nedostatečnými benefity. 
Třetí část práce je zaměřena na návrh změn motivačního systému, které by mohly 
napomoci k větší spokojenosti zaměstnanců a zlepšení jejich pracovní morálky. Pro 
zlepšení současné situace byly navrhnuty změny v oblasti zaměstnaneckých benefitů, 
zlepšení komunikace mezi jednotlivci, vzdělávání zaměstnanců a pochvaly.  
Navrhuji dodatkovou dovolenou, home office, sick days, navýšení hodnoty stravenek, 
flexi pasy, kurz anglického jazyka a soft skills training, příspěvek na narozeniny, porady 
formou ranní kávy, služební automobil E-mobility a pochvalu za dobře odvedenou 
práci. 




Věřím, že navrhnuté změny motivačního systému budou pro společnost přínosem a 
povedou k zlepšení pracovní morálky zaměstnanců a k celkové spokojenosti jak ze 
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Příloha 1: Dotazník 
(Zdroj: Vlastní zpracování autorem) 
 
 Vážená paní/pane,  
jsem studentka vysoké školy v Brně, VUT – fakulta podnikatelská, dálkové 
studium. Zpracovávám diplomovou práci na téma „ Návrh motivačního systému 
společnosti“, a ráda bych Vás touto cestou chtěla poprosit o vyplnění dotazníku, který 
bude sloužit jako zdroj informací pro návrh změn nebo rozšíření současného 
motivačního systému společnosti.  
Jedná se o dotazník zcela anonymní. U všech otázek je možno uvést několik 
odpovědí. Po přečtení otázek, prosím zvýrazněte Vaši odpověď červenou barvou, 
v případě otevřených otázek dopište odpověď.  
Předem Vám děkuji za Váš čas strávený s vyplňováním dotazníku. ☺ 
S pozdravem 
Pavla Horňáková 
1. Jak dlouho působíte ve společnosti Pxc?     
Do 1 roku 1 - 5 let Více jak 5 let 
 2. Jakou máte funkci ve společnosti?     
Top management Obchodní zástupce Aplikační technik Produktový manažer 
Účetní Oddělení logistiky Podpory prodeje Asistentka 
3. Jste spokojena se svým zaměstnáním?     
Velké Průměrné Malé Nevím 
4. Jak byste označil/a pracovní vytížení ve společnosti?   
Ano  Spíše ano Spíše ne Ne 
5. Využijete při práci své schopnosti a dovednosti?   
Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
6. Jste motivován/a, aby jste přinesl/a nové nápady a způsoby?   
Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
7. Jak jste spokojen se svým nadřízeným?     
Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
8. Chválí Vás Váš nadřízený za dobře odvedenou práci?   
Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
9. Co Vás motivuje ve společnosti?     
Mzda Benefity Jistota Kolektiv 
II 
 
Nadřízený Pochvala Jiné 
 10. Vyhovuje Vám Váš tým kolegů?     
Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
11. Považujete současný systém odměňování za vyhovující?   
Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
12. Jste spokojen/a se zaměstnaneckými benefity?   
Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
13. Co je podle Vás nejlepší zaměstnanecký benefit?   
Stravenky Výuku cizích jazyků Školení Pracovní doba 
Služební auto Služební mobil Služební notebook Jiné 
14. Jaké zaměstnanecké benefity byste ocenil/a?   
5 týdnů dovolené Penzijní připojištění Flexi pasy Vzdělání 
Využívání služ. Auta Jiné 
  15. Provádí zaměstnavatel hodnocení zaměstnanců?   
Pravidelně Spíše ano Nepravidelně Spíše ne 
16. Jak byste ohodnotil/a starostlivost zaměstnavatele o zaměstnance? 
Výborná Dobrá Dostačující Nedostačující 
17. Jste spokojen s pohybem informací uvnitř podniku?   
Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
18. Kvůli čemu by jste uvažovat/a o změně zaměstnání?   
Peníze Pracovní pozice Kolektiv Benefity 
Ničemu Jiné 
  19. Doporučil byste práci ve společnosti PxC svým známým?   
Ano Spíše ano Spíše ne Ne 
 
 
